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Temmuz-2018, 119 sayfa 

 

Bu çalıĢmanın amacı öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının onların 
sergilemiĢ oldukları etik davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile 
iliĢkisinin incelenmesidir. Bu genel amaç çerçevesinde Örgütsel Bağlılık, Etik 
DavranıĢlar ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları arasındaki iliĢkiler açıklanmaya 
çalıĢılacaktır. AraĢtırmamızda örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel 
vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki yapısal eĢitlik modellemesi aracılığıyla 
incelenmiĢtir. AraĢtırmada; KarakuĢ ve Aslan (2009) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel 
Bağlılık Ölçeği”, Dipaola, Tarter ve Hoy (2005) tarafından geliĢtirilen ve TaĢtan ile 
Yılmaz (2008) tarafından Türkçeye uyarlaması yapılan „‟Okullar Ġçin Örgütsel 
VatandaĢlık DavranıĢları Ölçeği” ve Çelebi ve Akbağ (2012) tarafından geliĢtirilen 
“Öğretmenlerin Etik DavranıĢları Ölçeği‟‟ kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan 

ölçeklerin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. AraĢtırmada ölçeklere 
güvenirlik analizi yapıldıktan sonra AMOS programı yardımıyla yapısal eĢitlik 
modelleri oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma evrenini Adıyaman ilinde 2015-2016 eğitim-

öğretim yılında çeĢitli kademelerde görev yapmakta olan sınıf ve branĢ öğretmenleri 
oluĢturmaktadır. Adıyaman ilinde bulunan okullarda dağılımın kapsayıcı olması 
dikkate alınarak küme örnekleme yöntemiyle 33 okulda çalıĢmakta olan çeĢitli 
kademelerdeki branĢ ve sınıf öğretmenleri bu araĢtırmanın örneklemini 
oluĢturmaktadır.   Bu amaçla ulaĢılan 400 kiĢilik öğretmen grubundan 365 tane ölçek 
toplanmıĢ ve bu ölçeklerden 329 tanesi değerlendirmeye alınmıĢtır. AraĢtırma 
bulgularına göre; örgütsel bağlılığın hem etik davranıĢları hem de örgütsel 
vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilediği bulunmuĢtur. Ayrıca etik 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir. 
Bunların dıĢında etik davranıĢların, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında kısmi aracılık rolüne sahip olduğu da bulunmuĢtur. . 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, Etik DavranıĢlar, ĠĢ Etiği, Örgütsel 
VatandaĢlık DavranıĢları, 
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ABSTRACT  

 

A Study on the Organizational Commitment, Ethical Behavior and 

Organizational Citizenship of Teachers  

Abdurrahman ÇOLOĞLU 

Master‟s Degree Thesis  
Educational Sciences Department  

Education Management, Inspection, Planning and Economy Department  

Thesis Advisor: Dr. Faculty Member Fatih BOZBAYINDIR 

July-2018, 118 pages  

 

The purpose of this study was to examine the relationship between the 

organizational commitment of teachers and their ethical and organizational 

citizenship behaviors. The relationships between Organizational Commitment, 

Ethical Behaviors and Organizational Citizenship Behaviors will be tried to be 

explained within the scope of this general purpose. The relationship between 

organizational commitment, ethical behaviors and organizational citizenship 

behaviors was examined via structural equation modeling in our study. The 

“Organizational Commitment Scale” developed by KarakuĢ and Aslan (2009), 

“Organizational Citizenship Behavior Scale” developed by Dipaola, Tarter and Hoy 

(2005) which was adopted into Turkish by TaĢtan and Yılmaz (2008) tarafından as 

well as the “Ethical Behavior Scale for Teachers” have been used in this study. 
Validity and reliability studies have been carried out for the scales used in the study. 

Structural equation models were generated via AMOS software after carrying out the 

reliability analysis for the scales. Study population was comprised of classroom and 

branch teachers working at different levels at the city of Adıyaman during the 2015-

2016 academic year. Branch and classroom teachers working at various stages as part 

of 33 schools in the city of Adıyaman selected via cluster sampling make up the 
sample group of this study in order to ensure that the distribution is comprehensive 

for the schools in the city. For this purpose, a total of 365 scales were collected from 

a group of 400 teachers and 329 were evaluated. According to the results of the 

study; it was determined that organizational commitment has a positive impact on 

both ethical behavior and organizational citizenship behaviors. In addition, ethical 

behaviors also have a positive impact on organizational citizenship behaviors. It was 

also determined that ethical behaviors play a partially intermediary role between 

organizational commitment and organizational citizenship behaviors.  

Keywords: Organizational Commitment, Ethical Behaviors, Work Ethics, 

Organizational Citizenship Behaviors  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



VIII 
 

ĠÇĠNDEKĠLER 

Sayfa 

TEZ ONAY SAYFASI ................................................................................................... iii 

ETĠK ĠLKELERE UYGUNLUK BEYANI  ........................................................ iv 

TEġEKKÜR … ............................................................................................................... v 

ÖZET ................................................................................................................................ vi 

ABSTRACT ..................................................................................................................... vii 

ĠÇĠNDEKĠLER  .............................................................................................................. viii 

TABLOLAR LĠSTESĠ ................................................................................................... xi 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ ..................................................................................................... xii 

KISALTMALAR ............................................................................................................ xiii 

BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

1.1.Problem Durumu ........................................................................................................ 1 

1.2. AraĢtırmanın Amacı .................................................................................................. 3 

1.3. AraĢtırmanın Önemi .................................................................................................. 3 

1.4. Sayıltılar ..................................................................................................................... 5 

1.5. Sınırlılıklar ................................................................................................................. 5  

1.6. Tanımlar ..................................................................................................................... 6 

BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.1. Örgütsel Bağlılık (Sadakat) ................................................................................... …7 

2.1.1. Bağlılık Kavramı......................................................................................... …7 

2.1.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı……………………………………………………8 

2.1.3. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı……………………………………………..9 

2.1.4. Örgütsel Bağlılığın Önemi…………………………………………..………10 

2.1.5. Örgütsel Bağlılığın Yordayıcıları…………………….……………………...11 

2.1.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları…………………………………………..……12 

2.2. Etik DavranıĢ ............................................................................................................. ...14 

2.2.1. Etik Kavramı ve Tarihsel GeliĢimi ............................................................. ...18 



IX 
 

2.2.2. Etik ve Ahlak Arasındaki ĠliĢki .................................................................. ...20 

2.2.3. ĠĢ Etiği Kavramı……………………………………………………...……...21 

2.2.3.1. ĠĢ Etiğinin Düzeyleri……………………………………….…..……..22 

2.2.3.2. ĠĢ Etiğini Etkileyen Faktörler………………………..…….…………25 

2.2.3.3. ĠĢ Etiğinin Ġlkeleri……………………………………..….…………..26 

2.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Tanımı ve GeçmiĢi………………...…………….31 

2.3.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının Önemi……………………………….33 

2.3.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının Boyutları………………..…….…….34 

2.3.2.1. Özgecilik (Diğerkâmlık) ve Eğitimle ĠliĢkisi…………………...…....35 

2.3.2.2. Vicdanlılık (Üstün Görev Bilinci) ve Eğitimle ĠliĢkisi….……………36 

2.3.2.3. Sivil Erdem (Örgütsel Erdem) ve Eğitimle ĠliĢkisi……..……….……37 

2.3.2.4. Nezaket ve Eğitimle ĠliĢkisi………………………………………….….38 

2.3.2.5. Centilmenlik (Sportmenlik) ve Eğitimle ĠliĢkisi…….……….…………..39 

2.3.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarını Ortaya Çıkaran Faktörler ...….……....40 

2.4. Örgütsel Bağlılık, Etik DavranıĢlar ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Arasındaki 

ĠliĢki…………………………………………………….………….…………….…..….42 

2.5. Ġlgili AraĢtırmalar………………………………….………………………..….…..48 

2.5.1. Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar………………..…………………….….…..48 

2.5.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar ...…………………………………….......59 

 

BÖLÜM III 

ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

3.1. AraĢtırma Deseni ...................................................................................................... ...68 

3.2. Evren ve Örneklem…………………………………………………………………68 

3.3. KiĢisel DeğiĢkenler ................................................................................................... ...70 

3.4. Veri Toplama Araçları………………………………………...………………….......70 

3.5. Verilerin Analizi……………………………………………..………………………72 

3.5.1. Geçerlik ve Güvenirlik Analizleri……………………..…………………….72 

 

 



X 
 

BÖLÜM IV 

BULGULAR 

4.1. Betimleyici Ġstatistikler ve Korelasyon Matrisi ................................................... ...74 

4.2. Ölçme Modeli ...................................................................................................... ...74 

4.3. Genel Yapısal Model ........................................................................................... ...76 

4.4. Alt Boyutlarla Ġlgili Yapısal Modeller……………….………….…………………77 

4.5. Alt Problemlerle Ġlgili Bulgular……………………………………………………81 

4.5.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular…………………………………………….81 

4.5.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular…………………………..……………..…..81 

4.5.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ………………………..………………....82 

BÖLÜM V 

TARTIġMA 

5.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç…………………………………..86 

5.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç .................................................... ..89 

5.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç .................................................   92 

BÖLÜM VI  

SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

6.1. Sonuçlar .................................................................................................................... ...96 

6.2. Öneriler ..................................................................................................................... ...98 

6.2.1. Uygulayıcılara Öneriler………………………………………………………98 

6.2.2. AraĢtırmacılara Öneriler……………………………………………………...99 

KAYNAKÇA…………………………………………………………………………100 

EKLER………………………………………………………………………………..119 

ÖZGEÇMĠġ…………………………………………………………………….........122



XI 

 

 

 

TABLOLAR LĠSTESĠ 

                                                                                                                                  Sayfa  

Tablo 1. Örgütsel Bağlılığın Yordayıcıları………………………….……………..12 

Tablo 2. ĠĢ Etiğini Etkileyen Faktörler……………………………….……………25 

Tablo 3. ÖVD‟yi Ortaya Çıkaran Faktörler……………………………………….40 

Tablo 4. Ölçekteki KiĢisel DeğiĢkenlere Ait Veriler …………………………..…70 

Tablo 5. Ölçeklere Ait Madde Sayısı ve Güvenirlik Katsayısı....…………………72 

Tablo 6. DeğiĢkenlere Ait Betimleyici Ġstatistikler ve Korelasyon Değerleri…..…74 

Tablo 7. Yapısal EĢitlik Modelinde Uyum Ġndekslerinin Kriterleri ve Kabulü Ġçin 

Kesme Noktaları ……………………………………………………………….…..83 

Tablo 8. Yapısal EĢitlik Modelinde Uyum Ġndekslerinin Kriterleri ve Kabulü Ġçin 

Kesme Noktaları (IFI ve TLI için)……..……………………………………….…..85 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



XII 

 

 

 

 

 

 

ġEKILLER LISTESI 

                                                                                                                               Sayfa  

ġEKĠL 1. Etik, Ahlak ve Hukuk Arasındaki ĠliĢki………………..……..………….21 

ġEKĠL 2. Etik DavranıĢların Düzeyleri……………………………..………………24 

ġEKĠL 3. AraĢtırma Modeli…………………………………………..……....…….47  

ġEKĠL 4. Örgütsel Bağlılık, Etik DavranıĢlar ve Örgütsel VatandaĢlık ĠliĢkisi…....67  

ġEKĠL 5. Standardize EdilmiĢ Katsayılar Ġle Ölçme Modeli……...…………….…75 

ġEKĠL 6. Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli...……....76 

ġEKĠL 7. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarına Ait Standardize 

EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli...............................................….77 

ġEKĠL 8. Örgütsel Bağlılık, Görev Bilinci ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarına 

Ait Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli ………..…….. 78 

ġEKĠL 9. Örgütsel Bağlılık, Erdemlilik ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarına Ait 

Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli ………..…..…….. 78 

ġEKĠL 10. Örgütsel Bağlılık, Ġnsani Duyarlılık ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarına Ait Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli 

………………………………………………………………………………….….. 79 

ġEKĠL 11. Örgütsel Bağlılık, Mesleki Yükümlülük ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarına Ait Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli 

…………………………………………………………………………….……….. 80 

ġEKĠL 12. Örgütsel Bağlılık, Ahlaki DüĢünce ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarına Ait Standardize EdilmiĢ Yol Katsayıları Ġle Yapısal EĢitlik Modeli 

……………………………………………………………………………….…….. 80 

ġEKĠL 13. Etik Ġklim, ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık…………………....….………88  

ġEKĠL 14. Kurumsal Etik Değerler, Örgütsel Adalet, Yönetimsel Adalet, Örgütsel  

Bağlılık, Etik DavranıĢlar, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları……………………..94 

 



1 

 

 

 

 

 

 

 

 

BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

 

 

Bu bölümde, araĢtırma konusu ile ilgili problem durumu, araĢtırmanın 

amacı, önemi, sayıltıları, sınırlılıkları ve ilgili kavramlar açıklanmıĢtır. 

 

1.1. PROBLEM DURUMU 

Örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

etkileyen faktörler birçok araĢtırmaya konu olmuĢtur. Yapılan çalıĢmaların büyük bir 

bölümünün kiĢisel değiĢkenleri temele alması ve verilerin analizinde de kiĢisel 

değiĢkenlerin kullanılması bir problem durumu oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma konumuz literatürdeki boĢluğu gidermesinin yanında 

uygulayıcıların yani öğretmenlerin bu kavramları içselleĢtirip iliĢkilendirerek birlikte 

düĢünmelerinin; öğretmen, öğrenci, idareci ve uygulamaların sahada nasıl yapıldığını 

takip eden müfettiĢlerin ve toplumun diğer bireylerinin geliĢimine katkı yapacağı 

kanaati de bu konunun araĢtırılmasını gerektirmektedir. 

Okul kültürüne uyum sağlamıĢ öğretmenlerin hem mesleklerine bağlı 

oldukları hem de iĢi ile ilgili etik değerleri benimsedikleri dikkate alındığında bu 

öğretmenler tarafından yetiĢtirilen bireylerin de toplumun geleceği olarak ahlaklı, 

kendisini yetiĢtirme konusunda azimli, toplumun geliĢmesi ve ilerlemesi için istekli 

olacakları aĢikârdır. 

Ġnsani iliĢkilerde sadakatin, güvenin ve samimi bir bağlılığın neredeyse 

ortadan kalkmaya baĢladığı, samimi ve uzun süreli dostlukların yerini çıkar temelli, 
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kısa süreli ve yapmacık dostlukların aldığı, bireyler arasındaki toplumsal bağların 

zayıfladığı ve bireylerin akılcılığın dar çerçevesine hapsedilerek duygularının ve 

vicdanlarının esarete mahkûm edildiği son yüzyılda lider bireylerin her zamankinden 

çok daha fazla duyguları dikkate almaları gerekir (KarakuĢ, 2008).  

Her geçen gün artan sosyal paylaĢım siteleri, iletiĢim araçlarının 

çeĢitlenmesi, aile yapısının zayıflaması, geçinmek için anne ve babanın birlikte 

çalıĢmak zorunda kalması hatta buna evin abla ve abi pozisyonundaki bireylerinin de 

katılması, araĢtırma imkânlarının artması, sanal kütüphanelerin kurulması, akademik 

dergilerin kolayca ulaĢılabilecek Ģekilde yeniden düzenlenmesi, veri tabanları 

aracılığıyla bilginin kolay ulaĢılabilirliği gibi sebepler gerek olumlu gerekse olumsuz 

manada bağlılık odaklarının artmasına ve çeĢitlenmesine sebep olmuĢtur.  

1739 sayılı Milli Eğitim Temel Kanununun 43. Maddesinde; “Öğretmenlik 

mesleği, devletin eğitim, öğretim ve bununla ilgili yönetim görevlerini üzerine alan 

özel bir ihtisas mesleği” Ģeklinde belirtilmiĢtir. Bunlara bakılarak devletin 

öğretmenlerle ilgili beklentisi, “Öğretmenler bu görevlerini Türk Milli Eğitiminin 

amaçlarına ve temel ilkelerine uygun olarak yapmakla yükümlüdürler” Ģeklinde dile 

getirilmiĢtir (Çelikten, ġanal, Yeni, 2005).  

Öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını; kurumu, yöneticileri, meslektaĢları, 

öğrencileri, akademik çalıĢmaları, bilimsel geliĢmeler, mesleğin toplumsal kabulü ve 

bireyin iĢine duyduğu etik bağlılık (iĢ etiği) gibi birçok neden etkiler. Ancak bu 

araĢtırmada daha çok örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkiyi farklı bir model ile açıklayarak konuya yeni bir 

perspektif kazandırılmaya çalıĢılmıĢtır 

Felsefeciler tarafından „etik‟ kavramı çok uzun bir zamandan beri (yaklaĢık 

2500 yıldır) tartıĢılmaktadır. Bu zaman zarfında felsefeciler iyi ve kötüyü, doğru ve 

yanlıĢı ayırt etmek için farklı yaklaĢımlar sergilemiĢlerdir. ĠĢ etiği ise etik ilkelerin iĢ 

dünyasındaki uygulamalarını içine alan oldukça güncel bir kavramdır. Aynı zamanda 

gerek dünyada gerekse ülkemizde son yıllarda daha sık tartıĢılan konulardan biri 

haline gelmiĢtir. Hatta iĢ etiği konusu ile ilgilenenler Amerika ve Ġngiltere‟de bir 

sektör haline gelmiĢ ve en hızlı geliĢen sektör olarak kayıt altına alınmıĢtır. 

Günümüzde sadece iĢ etiği üstünde çalıĢan ellinin üstünde enstitü ve organizasyona, 

uluslararası süreli yayınlara, çok sayıda kitaba ve makaleye ulaĢmak mümkündür. 
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Ülkemizde de artık birçok üniversitede çeĢitli bölümlerde iĢ etiği ders olarak 

okutulmakta ve örgütlerde ise kurullarından hatta komitelerinden söz edilmektedir 

(Halıcı, 2000). 

Bu araĢtırmanın ana problemi öğretmenlerin mesleki bağlılıkları ile onların 

etik davranıĢları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesidir. Bu ana problemden hareketle araĢtırmanın alt problemleri aĢağıda 

yer almaktadır: 

1. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile etik davranıĢları arasında bir iliĢki var 

mıdır?  

2. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel bağlılıkları 

arasında bir iliĢki var mıdır?  

3. Öğretmenlerin sahip olduğu etik davranıĢlar, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık rolüne sahip midir? 

 

1.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

AraĢtırmanın genel amacı; çeĢitli eğitim kademelerinde çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ve alt boyutları olan duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık ile sahip oldukları etik davranıĢlar ve etik davranıĢların 

alt boyutları olan görev bilinci, erdemlilik, insani duyarlılık, mesleki yükümlülük, 

ahlaki düĢünce alt boyutlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutları olan özgecilik, vicdanlılık, sivil erdem, 

nezaket ve centilmenlik ile olan iliĢkisini, iliĢkisel tarama modeli ile göstermektir. Bu 

genel modelin dıĢında etik davranıĢların alt boyutları olan görev bilinci, insani 

duyarlılık, mesleki yükümlülük, erdemlilik ile örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki kısmi aracılık rolünü açıklamaktır.  

 

1.3.ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

GeliĢen teknoloji ve iĢ imkânlarının artmasına bağlı olarak günümüzde 

bütün çalıĢma kurallarını hukuken düzenlemek zordur. Öyle ki ülkemizde yakın 

geçmiĢe kadar sanal suçlarla ilgili detaylı bir hukuki altyapı oluĢturulamamıĢtır. 

Ancak bu ortamda artan suç oranları ve suçların çeĢitliliği ile bu ortamlarda 
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iĢlenebilecek suçların öngörülememesine bağlı olarak 2014 yılının son aylarında bazı 

yasal detaylandırmalar yapılmıĢtır. Bu durum sadece sanal ortamlardaki suçlar için 

geçerli değildir. Mesela bir birey MEB internet ağına atacağı bir program ile 

sınırlandırılmıĢ sayfalara girerek istediği kadar zaman geçirebilir ya da buna hiç 

gereksinim bile duymadan son dönem teknolojiye uyumlu bir cep telefonuyla 

internette oyun oynamak dâhil istediği kadar zaman harcayabilir. Bu durumun yasal 

olarak tespiti çok zor hatta bazen olanaksızdır. Bu tür olaylar bireylerin her zaman 

kontrol edilebilirliğini imkânsız kıldığından, insanları kontrol etmek yerine bir iĢ 

etiği kazandırarak ya da mevcut etik bilincini uyandırarak onları vicdanlarıyla baĢ 

baĢa bırakıp özgürleĢtirmek ve böylece etik davranıĢlar göstermesini beklemek daha 

tercih edilebilecek bir yol olabilir. Esasen iĢ etiği kültürüne sahip bir toplumda 

çalıĢma esaslarını ve bu esaslara uyulmadığında uygulanacak yaptırımları belirleyen 

hukuki bir altyapıdan söz etmek doğru değildir. Bir anlamda etik kavramı hukuku da 

içine alan daha geniĢ bir perspektife sahiptir. Çünkü bütün hukuki altyapının 

toplumun etik değerlerine uygun yapılması gerekirken, bütün etik değerleri 

yasalaĢtırmak mümkün değildir. ĠĢ etiğine duyulan ihtiyaç tamda bu noktada ortaya 

çıkmakta ve özel olarak öğretmenler için „öğretmenlerin sınıfta öğrencileriyle yüz 

yüze geçirdiği vakit ve vicdani boyut göz önüne alındığında‟ daha gerekli olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

Birçok kurum çalıĢanının iĢlerin yürümesi adına yapması gerekenleri 

yapması sorumluluklarını nispeten hafifletirken öğretmenlik mesleği yapılması 

gerekenleri yapmaktan çok daha fazladır ve bütün mesleklerden bu noktada 

farklılaĢmaktadır. Öyleyse öğretmenlik mesleğini icra eden bireylerin diğer bütün 

meslek alanlarında çalıĢan bireylerden daha ziyade iĢ etiği kavramını içselleĢtirmesi 

ve bunu bir yaĢam biçimine dönüĢtürmesi gerekmektedir. Birçok meslek kolunda 

mesai saatlerinin bitmesi iĢ ile ilgili olarak yapılacaklarında bitmesi anlamına 

gelirken öğretmenlik mesleği, ders saatlerinden ya da mesai saatlerinden çok daha 

fazlasıdır. Birey mesai saatlerinin dıĢında da öğretmenlikle ilgili geliĢmeleri takip 

etmek, sınav sorularını hazırlamak, yapılan sınav sonuçlarını değerlendirmek, 

bunlarla ilgili istatistikleri oluĢturmak, öğretmenlik mesleğinin geliĢmesine katkı 

sağlamak gibi yasal olmayan zorunlulukları vardır. Çünkü öğretmenlik mesleği 
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geliĢme itibari ile diğer bütün meslek alanlarından daha aktif bir meslektir ve bu 

mesleki geliĢmeler takip edilmediğinde ciddi kopmalar yaĢanabilmektedir 

Öğretmenlik mesleğini icra eden bireyler meslek grubu dıĢında kalan 

insanlardan çok daha iyi bilirler ki mesleğin çıktısı (ürünü) çocuklarımız yani 

geleceğimizdir. Yine mesleği icra eden bireyler küçük bir dokunuĢun bir hayat 

değiĢtirecek kadar değerli ve özel olduğunu bildiklerinden eylemlerini ve 

söylemlerini düzenlerken bunun yapacağı „Kelebek Etkisinin‟ farkındadırlar. Bu 

çalıĢma öğretmenlerin öz etik bilincinin sürekli olarak uyanık kalmasına yardımcı 

olmak ve mesleğine duydukları bağlılığın etkilerini gösterecek bir tartıĢma olması 

nedeniyle önemlidir.  

Yurt dıĢında özellikle Amerika ve Ġngiltere‟de iĢ etiği ile ilgili kapsamlı 

çalıĢmalar yapılmıĢ ve bu çalıĢmaların neticesi olarak yeni bir sektör ortaya çıkmıĢ 

hatta bu konuyla ilgili çalıĢmaları yapmak, geliĢtirmek ve sonuçlarını 

değerlendirmek için enstitüler kurulmuĢtur. Ülkemizde iĢ etiği ile ilgili son 

dönemlerde olumlu geliĢmeler yaĢansa da bu durum geliĢmiĢ ülkelere nazaran 

oldukça geridir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile sergiledikleri etik davranıĢlar 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi çok yönlü tartıĢılacağı bu 

araĢtırmanın sonuçlarının dikkate değer olacağı düĢünülmektedir.  

 

1.4. SAYILTILAR 

 Ölçek ile elde edilen veriler, örneklem grubuna dâhil edilen öğretmenlerin 

tutumlarını ve davranıĢlarını tam ve doğru bir Ģekilde ifade etmektedir.  

 Öğretmenler sorulara cevap verirken tutum ve davranıĢları ile ilgili beyanları 

samimi ve doğru kabul edilmiĢtir. 

 

1.5. SINIRLILIKLAR 

Yapılan bu araĢtırma çalıĢması 2015-2016 eğitim öğretim yılında Adıyaman 

ilindeki okullarda çalıĢan 329 öğretmenin anket sorularına vermiĢ oldukları 

cevaplarla sınırlıdır.  
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1.6.TANIMLAR 

Mesleki bağlılık: Bir mesleği icra eden bireylerin kendisini ait hissettiği mesleği 

sevmesi, kabullenmesi, mesleki geliĢimleri takip etmesi, mesleğin geliĢimine katkı 

sunması ve meslekte olmaktan onur duymasıdır. 

Öğretmenlerin mesleki bağlılıkları: Öğretmenlerin eğitim, öğretim ve bununla 

ilgili yönetim, teftiĢ, ekonomi, planlama süreçleri ile eğitim politikalarının 

oluĢturulması, geliĢtirilmesi, değerlendirilmesi ve dönüt- düzeltme faaliyetlerine 

katılmada istekli olmasıdır. 

Örgütsel bağlılık: Bireyin mensubu olduğu örgütün değerlerini, ilkelerini ve 

amaçlarını kendi amaçlarıyla bütünleĢtirerek iĢe aktif katılması, iĢinden doyum 

sağlaması ve iĢe devam etmesidir. 

ĠĢ etiği:  Eğitim, sağlık, güvenlik, sanayi, ticaret, tarım, maliye gibi alanlarda çalıĢan 

belli bir mesleğe mensup bireylerin, bir değer yaratırken ya da mesleklerini icra 

ederken uyması veya kaçınması gereken davranıĢların bütünüdür. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları: ÖVD bireyin formal olarak tanımlanan iĢ 

gerekliliklerinin dıĢında içinden gelerek, kendini adayarak örgütün dıĢından veya 

örgütün içinden herhangi bir bireyden destek ve takdir beklemeden gönüllü olarak 

boĢ zamanlarını ve enerjisini örgütün geliĢmesi, yenilenmesi, değiĢmesi ve örgütsel 

amaçların gerçekleĢtirilmesi için harcamasıdır.
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BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile bu kavramlar arasındaki iliĢkileri konu alan yurt içindeki ve yurt 

dıĢındaki çalıĢmalara yer verilecektir. 

 

2.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK (SADAKAT) 

Günümüzde değiĢen ekonomik Ģartlar nedeniyle son dönemlerde iĢten 

çıkarma, iĢten ayrılma durumlarının oldukça fazla görülmesi sonrasında örgütsel 

bağlılık ve örgütsel bağlılığa etki eden faktörler önem kazanmıĢtır (Aydın, 2010). Bu 

açıklamalar göz önüne alındığında bireyin mesleki bir doyuma ulaĢması, iĢinden ve 

iĢ yerinden memnun olması, çalıĢma arkadaĢları ile uyum içinde olması, iĢin 

gerekliliklerinin ötesinde bir performans göstermesi için alınması gereken önlemler 

ile verilmesi gereken eğitimin çok boyutlu araĢtırılması gerekmektedir. O halde 

öncelikli olarak bağlılık ve örgütsel bağlılık kavramlarının incelenmesi 

gerekmektedir. 

 

2.1.1. Bağlılık Kavramı 

Bağlılık son yıllarda kamu yönetimi, endüstriyel psikoloji, iĢyönetimi ve 

endüstriyel sosyoloji olmak üzere birçok bilim alanı tarafından çok boyutlu olarak 

araĢtırılmaktadır. Yapılan bu araĢtırmalar çalıĢanların tutumlarını ve bu tutumların 

neticesinde sergilenen davranıĢları betimlemek amacıyla farklı bağlılık türlerini ön 

plana çıkarmıĢtır. Bağlılık türlerinin bireyin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını, iĢ 

tatminini, iĢ performansını iĢe yönelik devam-devamsızlığı etkileyen önemli bir 
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değiĢken olduğu bir çok araĢtırmacı tarafından ispat edilmiĢtir. Bağlılık belirtilen bu 

tutum ve davranıĢların tamamını değil her birini değiĢik oranlarda etkileme gücüne 

sahiptir. Bağlılık türlerinden ise en çok emek verilerek araĢtırmaya konu olanı 

örgütsel bağlılıktır (Yarım, 2009; UĢtu, 2014). 

 

2.1.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Bir toplumda bulunan sosyal aktörlerin ait oldukları örgütlerin baĢarılı 

olması için enerji harcamaya istekli olmalarıdır. Diğer bir ifade ile bireyin sadakatini 

ve emeğini örgütsel amaçlara bağlamasıdır (Kanter: 1968, s. 516).  Meyer ve Allen 

örgütsel bağlılığı örgüte duyulan bağlılık bireyin kendi amaçlarıyla örgütün 

amaçlarını bütünleĢtirmesi, iĢe düzenli olarak gelmesi (devamsızlık yapmaması) ve 

örgütsel değerleri koruması Ģeklinde tanımlamaktadır (Meyer ve Allen, 1991, s. 61). 

Yine bu çalıĢmada bağlılığın üç unsuru aĢağıdaki gibi tanımlanmıĢtır; 

1. Örgütsel amaçları ve değerleri benimseyerek bu değerlere ve amaçlara güçlü 

bir inanç duyma, 

2. Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi için olması gerekenin üzerinde bir gayret 

gösterme, 

3. Ġçinde bulunduğu örgüt üyeliğinin devam etmesi için güçlü bir istek duyma 

(Meyer ve Allen, 1991, s. 61). 

Genel olarak bağlılık, örgüte duyulan yüksek derecedeki duygudur. Bir 

kiĢiye, bir düĢünceye, bir kuruma ne kadar bağlı olduğumuz ve bu bağlılık 

sonucunda yerine getirmek zorunda olduğumuz yükümlülüklerdir. Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların iĢyerleri ile özdeĢleĢme derecesidir. Örgütsel bağlılıkla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında olumlu iliĢkiyi de örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanların kendilerini mutlu hissettikleri örgütlerine faydalı olma isteği ile 

açıklayabiliriz (Mercan, 2006; Yarım, 2009; AltuntaĢ, 2008).  

Balcı (2003), örgüte bağlamaya çalıĢan davranıĢları aĢağıdaki gibi 

açıklamaktadır: 

 Örgütün değerlerine ve amaçlarına bir bütün olarak inanan bireyler örgütün 

amaçlarını kendi amaçları olarak bilirler ve buna inanırlar. Bundan dolayı örgütsel 

eylemlerde aktif olarak rol oynarlar. 
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 Kendisini örgütüne adamıĢ olan çalıĢanlar büyük oranda örgütte kalmaya ve 

örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesine katkı sunmaya isteklidirler. 

 Örgütüne bağlı olan bireyler iĢten ayrılmak istemezler hatta buna 

niyetlenmezler. 

 BaĢlangıçta iĢ doyumu iĢten ayrılmayı engellerken zaman içerisinde bunun 

yerini örgüte duyulan bağlılık alır. 

 

2.1.3. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı 

ĠĢlerinde yüksek düzeyde uyum gösteren ve çalıĢtığı okula güçlü bir bağlılık 

geliĢtiren öğretmenlerin iĢlerine devam etmede istekli oldukları ve görevleri ile ilgili 

sorunlarda geri çekilme davranıĢlarından kaçındıkları belirlenmiĢtir (Shann, 1998).  

UĢtu (2014), yapmıĢ olduğu çalıĢmada değiĢik kaynaklara dayandırarak 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile ilgili Ģu bilgileri aktarmaktadır: Eğitim 

örgütlerinin kalitesinin ve performansının en önemli göstergelerinden biri de 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığının derecesidir. Burada bağlılık öğretmen ile okul 

arasındaki pozitif duyguların ölçüsü olarak tanımlanmaktadır. Öğretmenlerin 

bağlılığı bugüne kadar birçok araĢtırmanın konusu olmuĢtur ve olmaya da devam 

etmektedir. Öğretmenlerin okula duydukları bağlılık ile okulun amaçlarını 

içselleĢtirmesi okulun baĢarısı için daha çok çaba sarf etmesine sebep olur ve uzun 

dönemde bu durum okula devam etmesinde anahtar rol oynar. DüĢük bağlılık düzeyi 

ise öğretmenlerin baĢarısının düĢmesine ve okuldan uzaklaĢarak ayrılmasına sebep 

olur. Bağlılıkları düĢen öğretmenler çalıĢma ortamını engelleyici bir tutum takınarak 

okulun eğitim ve öğretim amaçlarından sapmasına sebep olurlar (Balay, 2000; Celep 

vd., 2000). 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile ilgili yapılan araĢtırmaların pek çoğu; 

öğretmenlerin yaptığı iĢi anlamlı bulması gerektiğini, iĢ doyumlarının arttırılmasını,  

iĢten ve iĢ ortamından kaynaklanan stres ile baĢ etmesini sağlamayı, okuldaki 

öğretmelere uygun bir öğrenme ikliminin oluĢturulması gerektiğini, periyodik olarak 

performansı hakkından dönüt verilmesi gerektiğini, öğretmenlerin okuldaki 

aktivitelerde iĢbirliğine teĢvik etmeyi ve öğrenme fırsatları sunmanın gerektiğini 

vurgulayan önemli çalıĢmalar mevcuttur (Çakmakçı, 2006). 
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Öğretmenlerin bulunduğu okulun normlarını benimseyip içselleĢtirmesi, 

okula dersinin bulunduğu günlerde gitmesi ya da dersinin bulunmadığı günlerde ve 

saatlerde de okulunda zaman geçirmesi, okulunu ve öğrencilerini sevmesi, okulunda 

bulunduğu zamanı değerli görmesi ve mesleğin geliĢimine katkı sağlaması örgütsel 

bağlılıktır. 

 

2.1.4. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Allen ve Meyer yaptıkları çalıĢmalarda 1984 yılında örgütsel bağlılığın tek 

boyutlu olmadığını örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ve devam bağlılığını 

içerdiğini tespit etmiĢlerdir. Daha sonra yapılan çalıĢmalar neticesinde ise örgütsel 

bağlılığın üçüncü boyutu olan normatif bağlılığı da ekleyerek günümüzde kabul 

gören örgütsel bağlılık kavramının üçüncü boyutunu da tamamlamıĢlardır. Duygusal 

bağlılık; bireyin örgütün değerlerini benimseyip içselleĢtirmesini içermektedir. 

Bireyin örgüte dönük duygusal bağlılığı örgütle bütünleĢmesini, örgütün amaçları ile 

kendi amaçlarını örtüĢtürmesi demektir. Devam bağlılığı; birey örgütten ayrıldıktan 

sonra örgüt içerisinde kendisine sunulan imkânların ve maddi kazançların 

kaybolmayacağını belki daha iyi çalıĢma Ģartlarına ulaĢacağını bildiği halde örgütte 

kalmaya devam ediyorsa bireyde devam bağlılığı vardır denebilir. Normatif bağlılık 

ise bireyin çalıĢtığı örgütün değerlerini benimsemesini ve bu değerlerin 

geliĢtirilmesine katkı sağlamasını ifade eder. Bir örgütte bireyler yüksek derecede 

örgütsel bağlılık gerçekleĢtirirlerse örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek daha kolay 

olacaktır. Bundan dolayı örgütsel bağlılık amaçlara ulaĢma açısından oldukça 

önemlidir (Meyer ve Allen, 1991). 

Öğretmenlerin okullarına duydukları bağlılık; yöneticilerin tutum ve 

davranıĢlarından, öğrencilerin baĢarı durumlarından, okulun bulunduğu sosyokültürel 

çevreden, toplumun eğitime bakıĢ açısından, toplumların ekonomik düzeylerinden ve 

daha birçok etkenden etkilenir. Örgütsel bağlılık öğretmenlerin kendilerinden 

beklenen hedefleri gerçekleĢtirmesi bakımından önemlidir.  

Örgütsel bağlılık hem örgütün amaçlarına ulaĢması bakımından örgüt için 

hem de örgütün amaçlarını benimseyen ve içselleĢtirerek kendi amaçları ile 

bütünleyen örgütteki bireyler için oldukça önemlidir. Örgütü oluĢturan bireyler ortak 
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amaçlara, ortak değerlere ve bazen de ortak inançlara sahiptir. Bu ortak unsurlar 

çerçevesinde meydana gelen paylaĢımlar (ortak payda) ne kadar fazla ise örgüt o 

kadar güçlü olur ve bu güçlü ortamda örgüt kültürü oluĢur. Bu Ģekilde meydana 

gelen örgüt kültürü örgütün bireylerini ve örgütü güçlü bir Ģekilde birbirine 

bağlayarak örgütün etkinliğini ve verimliliğini arttırır. Bu örgütlerde çalıĢanların 

sürekliliği artar ve iĢten ayrılmalar azalır. Hızla değiĢen dünya dengeleri her 

zamankinden daha fazla örgütsel bağlılık gerektirmektedir. Güçlü bir örgütsel 

bağlılık oluĢturan örgütler küresel rekabette daha emin adımlarla hareket eder ve 

rakiplerine göre her zaman bir adım önde olurlar. Ayrıca örgütsel bağlılık nitelikli 

insan gücünün örgütte kalmasını sağlamak için seçilebilecek yegane yollardan bir 

tanesidir. Çünkü küreselleĢme ile birlikte istihdam alanları artmıĢ ve çeĢitlenmiĢtir. 

Böyle bir ortamda kalifiye elemanları örgütte tutarak kaliteyi arttırmanın en iyi 

yollarından biri de örgütsel bağlılıktır (Yağcı, 2007).  

Alanında geliĢmiĢ kendisini her anlamda yetiĢtirmiĢ olan öğretmenleri 

okulda tutabilmenin yollarından biri de öğretmenlerin kurumu sevmeleri, 

benimsemeleri, kurumda olmaktan onur duymaları ile mümkündür. Bulunduğu 

kuruma güçlü bir aidiyet duygusu geliĢtiren öğretmenler aynı kurumda uzun süreli 

olarak çalıĢır ve gerçek bir baĢarının kazanılmasına katkı sunabilirler. 

 

             2.1.5. Örgütsel Bağlılığın Yordayıcıları 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı kiĢisel faktörler, örgüt içi faktörler, örgüt 

dıĢı faktörler, iĢin ya da görevin özellikleri, hükümetlerin eğitime bakıĢı, eğitimden 

beklentiler, devletin yönetim kademesinde bulunan bireylerin eğitim ile ilgili 

demeçleri gibi geniĢ bir yelpazeden etkilenir. Esasen bu etkilenme çift yönlüdür. 

Eğitim hem devletin her kademesinde bulunan Ģahısların düĢüncelerinden etkilenir 

hem de onları çok boyutlu olarak etkiler.  

Örgütsel bağlılıkla iliĢkisi olduğu düĢünülen faktörler her geçen gün 

artmaktadır. Bunun nedeni ise örgütlerin örgütsel bağlılık konusuna verdiği önem ve 

örgütsel bağlılığın sürekli güncel bir konu olmasından kaynaklanmaktadır. Burada bu 

faktörlerden öğretmenler açısından önemli olduğu düĢünülenlere değinilmiĢtir (UĢtu, 

2014). 
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Tablo 2.1. Örgütsel Bağlılığın Yordayıcıları (Bakan, 2011) 

KiĢisel 

Faktörler 
Örgütsel 
Faktörler 

Örgüt DıĢı 
Faktörler 

ĠĢ veya Görev 

Özellikleri 

-Eğitim Düzeyi 
-Kıdem 

-Medeni Durum 

-YaĢ 

-Bireysel 

Etkinlik 

-Cinsiyet 

 

-Örgüt Kültürü 

-Örgüt Yapısı 
-Örgütsel Adalet 
-Örgütsel 
ĠletiĢim 

-Rol Belirsizliği 
ve Rol ÇatıĢması 
-Örgütsel Güven 

-Liderlik Stili 

-Sosyal ĠliĢkiler 
(Grup Etkinliği) 

-Kültürel 
Farklılıklar 
-Yeni ĠĢ Ġmkanları 
-Profesyonellik 

-ĠĢ/Görev Kimliği 
-Otonomi 

(Özerklik) 
-Profesyonellik 

(UzmanlaĢma) 

 

 

2.1.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları çok boyutlu düĢünüldüğünde öğretmen, 

örgüt, öğrenci ve toplum üzerinde farklı sonuçlar doğurabileceği düĢünülmektedir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları çalıĢtıkları kurum açısından oldukça 

önemlidir. Okuluna tam bir bağlılık gösteren öğretmen kurumda devamsızlık 

davranıĢları göstermez. Kurumun amaçları ile kendi amaçlarını bütünleĢtirmeye 

çalıĢır ve bu amaçlara ulaĢmak için azami derecede gayret gösterir. Gösterilen gayret 

arttıkça okulda öğretmen daha çok kabul görür ve bu süreç karĢılıklı pekiĢtirme ile 

mükemmel bir durum alabilir. 

Öğrenciler açısından öğretmenlerin örgütsel bağlılığı daha gözlenebilir 

sonuçlar doğurabilir. Her okul bulunduğu çevre üzerinde etkili olmak ve topluma 

yön vermek vizyonuna sahiptir. Okullar bulunduğu ortamlarda sosyal ve sportif 

faaliyetler, bilim fuarları, sergiler gibi etkinliklerdeki baĢarılarından söz edilmesini 

isterler. Örgütsel bağlılık geliĢtiren bir öğretmen hem mesleki yükümlülüklerini 

gerçekleĢtirmek hem de kurumsal amaçları gerçekleĢtirmek için çalıĢmalar yapar. 

Sosyal alanda bir piyes, tiyatro ya da bir gösterinin öğrencinin baĢarma duygusunun 

üzerindeki etkisi mükemmeldir. Sportif bir etkinliğe katılan öğrenciler baĢarılı 

olmaya bakmaksızın çok farklı heyecanlar yaĢarlar. Bir bilim fuarında hazırladığı 

projeyi sunan öğrencilerin gözlerindeki mutluluk tarifsizdir.  
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Örgütsel bağlılığın öğretmenler açısından sonuçları ise çok daha farklı 

Ģekillerde karĢımıza çıkabilir. Öğretmen örgütsel amaçları gerçekleĢtirirken kendi 

amaçlarını da gerçekleĢtirdiği için tam bir doyum yaĢayabilir. Ancak bu bağlılık 

bazen dramatik hatta travmatik sonuçlar doğurabilir. Örneğin okul tarafından 

düzenlenen bir geziye katılan öğretmen eĢinden ve çocuklarından uzak kalabilir ve 

bu durum aile içi tartıĢmalara hatta aile içi dramlara sebep olabilir. Örgüte yönelik 

gerçekleĢtirilen aĢırı bağlılık aileye ayrılması gereken süreyi azaltır. Bu durumun 

bekar öğretmenler üzerindeki etkileri ise bir iliĢkiyi uzun süre devam ettirememe ve 

evliliğin gecikmesi Ģeklinde sonuçlanabilir. 

Toplumsal açıdan ise öğretmenlerin örgütsel bağlılığı çocukların yetiĢmesi 

ve geliĢmesi bakımından çok önemlidir. Toplumlar öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının sonuçlarını yaĢar. 

Örgütsel bağlılık kavramının da öğretmenlerin mesleki bağlılıklarına etki 

eden önemli bir faktör olduğu yapılan araĢtırmalarla tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmakta 

olduğu kuruma bağlılık noktasında sıkıntı yaĢayan öğretmenlerin mesleki 

bağlılıklarının da azalacağı sonucuna ulaĢmak mümkündür. ÇalıĢtığı kurumda görev 

yapan idareci, öğretmen ve diğer yardımcı personel ile sorun yaĢayan, kurumun iç 

yapısından hoĢnut olmayan bir öğretmenin örgütsel bağlılık göstermesi söz konusu 

olamaz (Aydın, 2010). Okulun hedeflerine ulaĢılmasında öğretmenlerin okullarına ve 

mesleklerine olan bağlılığı kritik öneme sahiptir. Örgütüne ve mesleğine bağlı 

öğretmenlerin, görevlerini yerine getirmede ve okulun hedeflerine ulaĢmada daha 

fazla çaba sarf ettikleri bilinmektedir. Ayrıca örgütüne ve mesleğine bağlı 

öğretmenlerin devam bağlılığında çevreleriyle kurmuĢ oldukları olumlu iliĢkiler 

önemli rol oynamaktadır (UĢtu, 2014; Buluç, 2009; Özmen vd., 2005). 

George ve Sabapathy (2011) yapmıĢ oldukları çalıĢmanın sonuçlarını 

Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

1. Öğretmenlerin iĢ motivasyonu ve diğer örgütsel bağlılıkları arasında önemli 

pozitif iliĢki vardır. 

2. Öğretmenlerin iĢ motivasyonu ve duygusal bağlılıkları arasında kayda değer 

pozitif bir iliĢki vardır.  

3. Öğretmenlerin iĢ motivasyonu ve devam bağlılığı arasında önemli derecede 

bir pozitif iliĢki bulunmamıĢtır.  
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4. Öğretmenlerin iĢ motivasyonları ile normatif bağlılıkları arasında önemli bir 

iliĢki vardır. 

5. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının yüksek ya da düĢük olması onların iĢ 

motivasyonlarını ve boyutlarını önemli derecede farklılaĢtırmaktadır. Örgütsel 

bağlılıkları yüksek olan bireylerin iĢ motivasyonları örgütsel bağlılığı düĢük olan 

bireylere göre oldukça fazladır.  

6. Öğretmenlerin duygusal bağlılıklarının yüksek ya da düĢük olması onların iĢ 

motivasyonlarını ve boyutlarını önemli derecede farklılaĢtırmaktadır. Duygusal 

bağlılıkları yüksek olan bireylerin iĢ motivasyonları yüksektir. 

7. ĠĢ motivasyonu açısından öğretmenlerin devam bağlılığının etkisi tespit 

edilmemiĢtir. 

8. Normatif bağlılık öğretmenlerin iĢ motivasyonunu ve diğer boyutlarını önemli 

derecede etkilemektedir. Öğretmenlerin normatif bağlılığının yüksek olması düĢük 

normatif bağlılığa göre iĢ motivasyonu ve diğer boyutlarda anlamlı derecede fazladır. 

9. Öğretmenlerin iĢ motivasyonlarındaki temel etken örgütsel bağlılıktır.  

 

2.2. ETĠK DAVRANIġ 

Okuldaki mevcut yöneticiler, kurumundaki bütün dengeleri gözeterek karar 

verme sırasında verdiği kararın etik olma bakımından çeĢitli ikilemler ve 

kararsızlıklar yaĢamaları doğaldır. Bireylerin ailelerinden aldığı ahlaki sezgiler etik 

kararlar alma konusunda yetersiz kalabilir. Bu durum özellikle etik ikilemlerin 

yaĢandığı kurumlarda daha çok görülebilir. Böyle durumlarda yöneticiler etik ilkeleri 

ve ahlaki sezgilerini birleĢtirerek etik açıdan yüksek standartları yakalamalıdır 

(Strike vd., 2005).  

Etik ikilemler baĢlangıçta bir çıkmaz gibi görünse de bu ikilemler yüksek 

düzeyde etik davranıĢların oluĢturulmasını sağlayabilirlikleri yönüyle önemlidir.   

Etik davranma baĢka bir deyiĢle ahlakilik, her insanın var olma 

zorunluluğudur. Bütün dinler, siyasi örgütler ve felsefe akımları insanlara dönük 

doğru ilkelerle yaĢamayı ve düĢünmeyi öngörürler. Bu öngörü doğrultusunda bireyin 

bütün yaĢamına bu ilkeleri yerleĢtirmeye çalıĢmakta ve bu ilkeler doğrultusunda 

davranmalarını beklemektedirler. Bu ilkeleri özümsemeyen ve bir yaĢam biçimi 

haline dönüĢtürmeyen bireyler bu bütün yasal sınırlamalara rağmen ahlakdıĢı 

davranıĢlarda bulunabilirler. Eğitim kurumlarında eğitimin tüm paydaĢlarının ortak 
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katılımı ile örgüte yön verecek etik ilkeler belirlenmelidir. Bu ilkeler belirlenirken 

sadece bazı kitlelere hitap edecek sınırlı çerçevedeki etik ilkelerin yerine evrensel 

düzeyde kabul görmüĢ ilkelerin belirlenmesine dikkat edilmelidir. Etik davranıĢlar 

belirlendikten sonra bunlar birey tarafından bir hayat tarzına dönüĢtürülmelidir. Yani 

belirlendikten sonra içselleĢtirilmelidir. Bir manada oluĢturulan ilkeler etik yönetimin 

kontrol mekanizması olmalıdır. Bu ilkeler belirlenip bir davranıĢ Ģekline dönüĢtükten 

sonra okul içinde bir düzen, rahat bir çalıĢma ortamı ve disiplinin olacağı düĢünülür. 

Bu tür örgütlerde bireyler neye göre davranacaklarını ve nasıl davranacaklarını çok 

iyi bilirler. Tıpkı bir ailede olduğu gibi anne ve baba davranıĢlarıyla çocuklarına nasıl 

örnek oluyorsa okuldaki yöneticilerde gösterecekleri etik davranıĢlarla okulun diğer 

bütün paydaĢlarına örnek olmalıdırlar. Aynı zamanda öğrenciler açısından 

düĢünüldüğünde okul yöneticileri kadar öğretmenlerin göstermiĢ oldukları etik 

davranıĢlarda çok önemlidir (Küçükkaraduman, 2006). Bütün meslek dallarının 

kendine özgü belirlemiĢ olduğu etik ilkeleri vardır. Okullar etik davranıĢların çok 

önemli olduğu kurumlardır. Hatta okullar bu etik davranıĢların bilinçli olarak eyleme 

dönüĢtürüldüğü kurumlardır. Okullardaki etik ilkeler bu anlamda hem vazgeçilemez 

hem de ertelenemez (Akyıldız, 2007). 

Sakin (2007) yapmıĢ olduğu çalıĢmalar neticesinde okulöncesi 

öğretmenlerin etik davranıĢlarını aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır: 

 Yardımseverlik ve dürüstlük 

 Sorumluluk bilinci 

 KiĢiliğe, mesleğe ve topluma saygı 

 Ahlak ve adalet 

 Profesyonellik 

 EĢitlik ve demokrasi 

 Güvenli ve sağlıklı çevre 

Küçükkaraduman (2006) yaptığı çalıĢma sonucunda yönetime katılan 

bireylerin uyması gerektiğini düĢündüğü etik ilkeleri; dürüstlük ve doğruluk, adalet, 

açıklık, tarafsızlık, insan hakları, saygı, emeğin hakkını verme, hümanizm, bağlılık, 

hukukun üstünlüğü, sevgi, tutumluluk, hoĢgörü, laiklik, eĢitlik, yasadıĢı emirlere 

karĢı direnme, demokrasi, olumlu insan iliĢkileri, hak ve özgürlükler, sorumluluk 

Ģeklinde sıralamıĢtır. Yönetimde etik dıĢı davranıĢları ise; hakaret ve küfür, kayırma, 
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ihmal, sömürü (istismar), ayrımcılık, Ģiddet-baskı-saldırganlık, yolsuzluk, iĢkence 

(eziyet), yaranma-dalkavukluk, bencillik, iĢ iliĢkilerine politika karıĢtırma, kötü 

alıĢkanlıklar, görev ve yetkinin kötüye kullanımı, dedikodu, zimmet, dogmatik 

davranıĢ, bedensel ve cinsel taciz, yobazlık-bağnazlık, rüĢvet, yıldırma-korkutma 

olarak ifade etmiĢtir. 

Aydın (2010) ilköğretim öğretmenlerinin mesleki bağlılıklarına etki eden 

faktörler tespit etmek ve bu faktörlerin ilköğretim öğretmenlerinin mesleki 

bağlılıklarına etkilerini ortaya koymak amacı ile yaptığı çalıĢma sonucunda 

ilköğretim öğretmenlerinin mesleki bağlılıklarına etki eden faktörleri; iĢ tatmini, iĢe 

katılım, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel bağlılık olarak belirlemiĢtir. Biz de 

yapacağımız bu çalıĢma ile öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiği ile mesleki 

bağlılıklarına dikkat çekmek ve böylece bir farkındalık oluĢturmak amacıyla iĢ etiği, 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi göstermeye 

çalıĢacağız.  

Günümüz dünyasının baĢ döndürücü bir hızla teknolojik değiĢmelere sahne 

olması toplumsal dinamikleri de derinden etkilemiĢ ve bu etkilerin sonucu olarak 

bazı sosyal normlar önem kazanmıĢtır. Bu normlardan biri de “etik değerler ve 

erdemli olma” olgusudur. Öğretmenlerin gerek eğitim çevresi ile gerekse öğrencileri 

ile kuracakları etkileĢim sürecinde etik ilkelere bağlı olması öğrencilerine etik 

ilkeleri yaĢayarak gösterecekleri liderler olması gerekmektedir. Öğretmenler, 

öğrencilerinin bir bütün olarak geliĢmesine katkı sağlamalı, onların duygusal, sosyal 

ve biliĢsel bakımdan bir bütün halinde geliĢmesini desteklemelidirler (Çelebi ve 

Akbağ, 2012). Etik davranıĢlar iĢ etiğinin bir sonucu olduğundan çalıĢmamızda etik 

ve iĢ etiği ile ilgili araĢtırmalara yer vereceğiz.  

Etik ve ahlak gibi temel kavramlar tanımlardan sıyrılıp bir eyleme 

dönüĢtüklerinde manalarına kavuĢurlar. Yani bu kavramları bilmek ve bu 

kavramların özünün gerekliliğine inanmak yeterli değildir. Dünyadaki yegane 

sorunlardan bir tanesi bu kavramların mana derinliklerini keĢfedip derin bir 

içselleĢtirme sürecinden sonra bunları uygulamamak yani davranıĢa 

dönüĢtürmemektir. Öğrenci, öğretmen, yöneticiler, kurumlar, toplumlar ve hatta 

devletler etik davranma konusunda kendilerini yeniden sorgulamalıdır.  
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Öğrenciler ders çalıĢmaları gerektiğini bilirler, ders çalıĢmaları gerektiğine 

de inanırlar fakat ders çalıĢma konusunda ciddi sorunlar yaĢarlar. Öğrenciler 

arkadaĢları ile iyi geçinmesi gerektiğini bilirler, arkadaĢları ile iyi geçinmesi 

gerektiğine inanırlar ama çoğu zaman kavga ederler. Her öğrenci kavga etmez ama 

kavga edenlerin hepsi bunun yanlıĢ olduğunu bilir. Öğrenciler koridorda ya da 

okulun içinde koĢulmaması gerektiğini, ortalığın aĢırı derecede tozlandığını ve bu 

tozun akciğerlerine kadar gittiğini bilirler, bunun yapılmaması gerektiğine inanırlar 

ama neredeyse bütün öğrenciler bir sebeple toz kaldırırlar.  

Öğretmenler öğrencilerini tanıması gerektiğini bilirler, öğrencilerini 

tanıması gerektiğine inanırlar ama çoğu zaman öğrencileri tanımak için bir uygulama 

yapmayı ihmal ederler. Öğretmenler öğrencilerinin sorunlarına zaman ayrılması 

gerektiğini bilirler, öğrencilerin sorunlarına zaman ayrılması gerektiğine inanırlar 

ama öğrencilerin sorunları ile karĢılaĢtıklarında çoğu zaman rehberlik servisine ya da 

okul idaresine yönlendirirler. Çünkü bunu yapmak daha kolaydır ya da zaten 

ilgileneceği yeteri kadar sorun vardır. Öğretmenler alanları ile ilgili geliĢmeleri takip 

etmesi gerektiğini bilirler, bunun gerekliliğine inanırlar ancak çok az öğretmen alanı 

ile ilgili geliĢmeleri takip eder ya da akademik bir çalıĢmanın içinde yer alır.  

Okul yöneticileri okulun toplumun görünen yüzü olduğunu bilirler. Okulun 

toplum nezdindeki bu rolünü kaybetmemesi için bulunduğu kurumda liderlik 

davranıĢları göstererek öğretmenlere adeta yol gösterici bir rolünün olduğunu bilirler 

ve buna inanırlar ancak çoğu zaman bu eksik kalır yani davranıĢa dönüĢmez. 

Okul ziyaretine gelen bir veli öğrencisinin iyi bir çalıĢmaya ihtiyacı 

olduğunun bilincindedir. Öğrencisinin çalıĢtığında en azından kendi mevcut 

durumundan daha iyi olacağını bilir ve buna inanır. Ancak öğretmenle görüĢtüğünde 

öğrencisi evde iyi ders çalıĢıyordur ya da çalıĢmaması için birçok mazeret vardır. Bu 

da eğitimde toplumsal düzeyde kanayan bir yara olarak süregelmektedir.  

Devletler düzeyinde de etik davranma konusunda ciddi sorunlar 

yaĢanmaktadır. Afrika kıtasındaki durum bunun açık bir göstergesidir. Bugüne kadar 

Afrika ülkelerine giderek oradaki insanlara gerçek manada bir yardım amacı güden 

ve onların kendi öz kaynaklarını değerlendirerek kendi geliĢimlerini sağlayan kaç 

ülke vardır? Son dönemde ülkemizin Afrika‟da devlet eliyle yapılan hastaneler ve 

okullar etik davranıĢlara örnek olarak gösterilebilir.  
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Etik davranıĢlar konusunda çok karamsar bir tablo çizmiĢ gibi görünsek de 

elbette yükümlülüklerini fazlasıyla yerine getiren öğrenciler, öğrencileri için her 

türlü fedakârlığı yapan öğretmenler, okullarını çağın ilerisine taĢımaya çalıĢan 

yöneticiler, gerçekliğinin farkında olup eğitime her manada destek olan veliler 

azımsanmayacak düzeydedir. Ancak ülkemizin eğitimde çağ atlaması için gerekli 

olan topyekûn bir eğitim seferberliğidir.  

 

2.2.1. Etik Kavramı ve Tarihsel GeliĢimi 

Ġnsanların ilk bakıĢta istek duydukları iyidir, istenmeyen (tiksinilen yada 

nefret edilen) ise kötüdür. Ancak insanların tamamı istekleri konusunda hemfikir 

değildir ve bazen istekler çeliĢebilir. ĠĢte tam bu noktada etik çeliĢen isteklerin veya 

istenen doğrular konusunda bireylerin çatıĢmalarını sonlandırarak çözümler 

konusundaki ilkelerin benimsenmesi üzerindeki tartıĢmalara odaklanır. Etik, 

toplumların kendi içinde bulunan bireylere ortak değerlerini (isteklerini) benimsetme 

çabasıdır. Bireylerin isteklerine evrensel bir değer verilmesi sadece kiĢisel olarak 

algılanmaması da etiktir (Russel, 1993, ss. 158-159). 

Ġnsanoğlu varlığını keĢfetmeye baĢladıktan sonra bazı değerleri gruplama 

ihtiyacı hissetmiĢtir. OluĢturulan bu gruplar bazen din bazen gelenek bazen de kanun 

olarak adlandırılmıĢtır. Bu değerler seti insan olmanın yani düĢünebilmenin ve 

duygusal hissediĢin bir sonucudur. Bu değerler seti süreç içerisinde bazı kuralların 

oluĢmasına öncülük etmiĢtir. Bu kurallar hem insanın kendi hayatlarını hem de 

çevresindeki diğer insanlarla ve doğayla olan iliĢkilerini düzenlenmesinde önemli bir 

rol oynamıĢtır.  Bu kuralların bazıları yazıya dökülebildiği halde bazıları ise kültür, 

gelenek- görenek ve etik baĢlıkları altında toplanmıĢ ve yazılamayan soyut değerler 

sistemini oluĢturmuĢtur (Atalay Tutan, 2006). 21. yüzyıla doğru dünyanın neredeyse 

bütün ülkelerinde; kamu ve özel sektörde farklı düzeylerde birçok yönetici ticaret 

konusunda, yaklaĢık 2500 yıllık geçmiĢe sahip „etik‟ kavramını giderek daha fazla 

kullanır hale gelmiĢtir (Halıcı, 2000). 

ĠĢ Etiği finansal performans üzerinde pozitif bir etki yapsa da yapmasa da 

beraberinde birçok çalıĢmanın yapılmasına sebep olacak sorular getirmiĢtir. Etik 

olmayan davranıĢlara karĢı uygulanacak resmi para cezalarına karĢı bazı ticari 
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kurumlar derin belirsizliğe karĢı etik davranıĢları önermektedir (Berrone vd., 2007, s. 

40). 

Somut ya da soyut, yazılı ya da yazılı olmayan hiç fark etmez tüm 

baĢlıkların baĢlangıç noktası olarak Hz. Âdem ve Hz. Havva‟nın yasak meyveyi 

yemeleri gösterilmektedir. Bunun neticesinde dünyaya ve birbirilerinden uzak yerlere 

gönderilerek cezalandırılan Adem ve Havva‟nın Allah tarafından affedilmesiyle 

kavuĢmaları; yasak, ceza, af kelimelerinin insanlık tarihiyle baĢlamasına ve anlam 

kazanmasına sebep olmuĢtur (Atalay Tutan, 2006). 

Ahlaklı olmayı bilgiyle iliĢkilendiren Sokrates, ahlakın temeline iyi 

kavramını yerleĢtirmiĢtir. Sokrates‟e göre iyi, insana mutluluk sağlayandır. Mutluluk 

bütün insanlar tarafından istenilen ve uğruna çalıĢılan bir duygudur. Erdemli olmak 

mükemmel ahlaka sahip olmaktır ve insanı mutlu eden ise erdemli olmaktır. Sokrates 

bu kavramları açıklarken erdemli bir insanda olması gereken özellikleri; adalet, 

cesaret, ölçülülük, dine bağlılık ve bilgelik olarak ifade etmektedir. Bu erdemlerden 

ise en önemli olan bilgeliktir. Bilge insan kötülükten kaçınır, aklını kullanarak diğer 

erdemlere de kolaylıkla sahip olabilir. Sokrates‟in en çok tanınan öğrencisi Platon, 

hocasının izinden gitmiĢtir ve bilgelik, ölçülülük, cesaret ve adalet olmak üzere dört 

erdem üzerinde durmaktadır. Bu erdemleri aĢağıdaki gibi tanımlamaktadır (Akarsu, 

1988); 

• Bilgelik, insanın kendisinin ne olduğunu farkında olasıdır. Ahlaki erdemlerin en üst 

noktasıdır ve aklın erdemidir. 

• Ölçücülük, aklın isteklere ve arzulara galip gelmesi yani insanın kendine egemen 

olmasıdır. 

• Cesaret, insanın aklını kullanarak mutluluk ve acı veren Ģeyleri ayırt etmesi ve 

kendine bir koruma kalkanı geliĢtirmesidir. 

• Adalet, insanın ruhunun her bölümünün uyum içinde çalıĢmasıdır. 

Platon, bu erdemlerden adalet ve ölçülülüğün tüm insanlarda, bilgeliğin 

yöneticilerde ve cesaretin koruyucularda olması gerektiğini belirtir. Ayrıca Platon 

bireyi toplumun bir parçası, sosyal bir varlık olarak gördüğü için tek baĢına 

değerlendirmez ve mutluluğu toplumsal olarak değerlendirerek erdemleri tanımlar. 

Devlete önem veren ve bireyin erdemlerinin devletin yansıması olduğunu belirten 
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Platon, adalet üzerinde yoğunlaĢır. Platon, adaletin bireyler arası iliĢkilerde ortaya 

çıktığını ve toplumsal bir erdem olduğunu belirtir (Akarsu, 1988). 

Türklerin Ġslamiyet‟e girmesiyle sahip oldukları etik değerler Kuran-ı Kerim 

ile ĢekillendirilmiĢtir. Sahip oldukları erdemler değiĢmemiĢ daha da çok önem 

kazanarak, fedakarlık, doğru söyleme, dostluk, barıĢ ve sevgi erdemleri de 

eklenmiĢtir. Etik konusuyla ilgili Batıda olduğu kadar Türklerin içinde de birçok 

düĢünür çıkmıĢtır. DüĢünürlerden en önemlileri Ġbn‟i Sina, Mevlana ve Farabi‟dir 

(Atalay Tutan, 2006). 

Farabi‟ye göre bireyler peygamberler aracılığıyla gelen bilgiye uygun 

davranmalıdırlar. Kuran‟a uygun davranıĢ iyi, uygun olmayan davranıĢ kötüdür. 

Farabi, bilgeliği etkin akıl olarak tanımlamıĢtır. Etkin akıl Tanrı tarafından 

peygamberlere vahiy ettiği akıldır ve bu akıl tarafından belirlenen ahlaki değerlere 

uymak iyi, uymamak kötüdür. Mevlana‟ya göre ise evren Tanrı tarafından 

yaratılmıĢtır. Yaratılanı sevmek yaratanı sevmek demektir. Ġyi davranıĢ sevgiyle 

belirlenir. Ġbni Sina ise mantıksal düĢünmeyle Tanrı‟ya ulaĢılacağını ve bilgilerin 

sonsuz mutluluk yolunda kullanılması gerektiğini belirtmektedir (Akt. Atalay Tutan, 

2006; Miskeveyh, 1983). 

Etiğin, ilk kullanımı, huy, töre, gelenek anlamındadır. ikinci kullanımı ise, 

kiĢinin düĢüncesi, konuĢması davranıĢlarını genel ahlaki kurallara uygunluğu 

çerçevesinde hareket etmesidir (Seyrek, 2014).  

 

2.2.2. Etik ve Ahlak Arasındaki ĠliĢki 

Etik ve ahlak kavramları sıkça birbirine karıĢtırılan kavramlardır. Esasen 

ortak alanlarının bulunması bu iki ksvramın karıĢtırılmasına sebep olmaktadır. Her 

iki kavramda doğru-yanlıĢ, iyi- kötü kavramlarını temele alır. Ancak etik daha çok 

kuramsal boyut ile ilgili iken ahlak kavramı günlük hayattaki pratiklere dönüktür.  
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ġekil 2.1 Etik, Ahlak ve Hukuk arasındaki ĠliĢki (Gordon F. Shea, Pratical Ethics, 

AMA Membership Pub., New York1988, s.16) 

Ahlak, bir toplumda yaĢayan insanların uymak zorunda olduğu davranıĢlar 

ve normlardır. Etik; fayda, iyi-kötü, doğru-yanlıĢ gibi ifadeleri inceleyen 

davranıĢların faydacılığını araĢtıran bir bilim dalı olarak karĢımıza çıkar (Seyrek, 

2014). 

Toplumda bireyin bir davranıĢta bulunduktan sonra bu davranıĢın „hoĢ 

karĢılanmaması‟ ve bu davranıĢın „ayıp olarak nitelendirilmesi‟ ahlakla ilgili bir 

konudur. Ayıp kavramının incelenmesi, araĢtırılması ve diğer kavramlarla 

bağlantısının bilimsel olarak kurulmaya çalıĢılması etiğin kapsamındadır.   

 

2.2.3. ĠĢ Etiği Kavramı  

Son on yıllara kadar etik davranıĢların iĢ hayatındaki baskın (belirleyici) 

rolü toplumlar tarafından yeterince ilgi görmemiĢtir. Son dönemlerde etik 

davranıĢları yeteri kadar önemsemeyen dünyanın önde gelen Ģirketlerinin ödül 

kazanmaya yönelik tutumları da bu Ģirketlerde skandalların ortaya çıkmasına engel 

olamamıĢtır. Buna ek olarak büyümeye dönük yasal düzenlemeler, medyanın artan 

araĢtırmaları ve çalıĢanlar üzerinde çeĢitli sebeplerle artan baskı, iĢ etiğini değiĢen iĢ 

HUKUK 

GENEL DEĞERLERDEN 
ÇIKARILAN KURALLAR 

(ETĠK) 

GENEL AHLAKĠ 
DEĞERLER 

(MORALĠTY) 
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hayatının önemli bir parçası haline getirdi. Akademik arenada bireysel üretkenliğin 

arttırılması ile alakalı iĢ etiği gazeteleri ve dergileri ilginin odağı olamaya baĢlamıĢtır 

(Berrone vd., 2007,s. 35). 

Etiği karakterize eden kavramlar, etik çalıĢmasının içeriği konusunda fikir 

vermektedir. Burada ele alınan kapsam, genel olarak etik değil, iĢ etiğidir. ĠĢ etiği, iĢ 

hayatında anlaĢılması zor, teorik ya da pratiğin gerçeklerinden uzak bir kavram 

olarak görülmektedir. Oysa iĢ hayatının temel ve hassas konularından biridir. Bu 

bağlamda, kavramın tanımlarının açık bir Ģekilde belirlenmesinin gerekliliği de 

ortaya çıkmaktadır (Balcı, 2000). ĠĢ hayatındaki iliĢkilerin hassaslığını etkileyen 

unsurlar iĢ etiği olarak tanımlanmaktadır. ĠĢ iliĢkilerindeki önemli davranıĢları 

tasarlayan iĢ etiği yaklaĢımı toplumsal dinamiklere bağlı olarak değiĢmektedir. 

Bundan dolayı örgütlerin stratejik hamleleri uygulamalarında iĢ etiği önemli bir rol 

oynamaktadır. Bir diğer ifadeyle iĢ etiği kurumların sürekliliğinde risk unsurlarını 

azaltan en önemli faktördür (BektaĢ ve Köseoğlu, 2008). ĠĢ etiği, çalıĢma hayatının 

ana koĢullarından biridir. ĠĢ etiğinin var olması, rüĢvet, yolsuzluk, adam kayırma, 

haksız rekabet, adaletsizlik gibi düzen bozukluklarına engel olma aracıdır. Bu 

nedenle, iĢ etiği geçmiĢten günümüze çalıĢma yaĢamının sürekli ve düzenli olması 

için olmazsa olmaz durumundadır. Ancak etik değerlere sahip olan kurumlar uzun 

dönemde varlıklarını koruyabilir ve kurum sürekliliğini sağlayabilirler. Etik ilkeleri 

örgütlerinde yaĢayan ve yaĢatan kurumlar çevresi tarafından son derece önemli olan 

güvenilir olma özelliğini gösterirler (Erturhan, 2011). 

 

2.2.3.1. ĠĢ etiğinin düzeyleri 

Bireysel düzeyde iĢ etiği sadece kiĢisel sorumluluklarımızı içeren iĢ etiği 

düzeyidir. Bir öğretmenin öğrencilerine not verirken dürüst davranması, ölçme 

sürecini doğru yürütmesi, ölçme sonuçlarının hatalardan arınık olması, birey 

performansını değerlendirirken tarafsız olması, bir proje için öğrenci seçerken 

öğrencilerin kabiliyetlerini göz önünde bulundurması, nöbet görevlerini 

aksatmaması, öğrencilerin bireysel geliĢimini takip etmesi, öğrencileri sosyal ve 

sportif faaliyetlere yönlendirmesi gibi durumlar bireysel iĢ etiği ile ilgili durumlardır. 
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Kurumsal düzeyde iĢ etiği ise okulların toplumsal beklentiler doğrultusunda; 

öğretmenler, öğrenciler ve yöneticiler arasındaki diyalogun güçlü olması, bu diyalog 

çerçevesinde çevreden de faydalanılarak kurumsal çerçevede ön plana çıkarak 

eğitimde bir kalite standardı geliĢtirmek ve bu kaliteyi her gün biraz daha 

geliĢtirmektir. Bazı il ve ilçelerdeki okulların ön plana çıkması kurumsal düzeydeki 

iĢ etiğinin göstergesidir. 

Mesleki düzeyde iĢ etiği ise belli bir meslek grubuna mensup bireylerin o 

meslek ile ilgili geliĢmeleri takip etmesi, mesleğin geliĢimine katkı sağlaması, 

mesleğinin gerekliliklerini yerine getirmesidir. Örneğin bir tıp doktorunun 

kardiyoloji ile ilgili geliĢmeleri takip etmek için uluslararası bir konferansa katılması, 

bir öğretmenin mesleği ile ilgili akademik yayınları takip etmesi, mesleği ile ilgili 

akademik çalıĢmalar yapması, mesleğinin onuruna yakıĢan davranıĢlar sergilemesi, 

öğretmenlerin özlük haklarının iyileĢtirilmesi için gayret göstermesi bu düzeydedir. 

Toplumsal düzeyde iĢ etiği ise bireylerin yaĢadığı toplumun değerlerini 

içselleĢtirmesi, toplumun ilerlemesi için gayret göstermesidir. Misal olarak bir 

çiftçinin kaliteli ürün yetiĢtirmesi, öğretmenlerin iyi öğrenciler yetiĢtirmesi, 

yargıçların tarafsız kararlar vermesi, her bir bireyin anayasal çerçevede davranıĢlar 

sergilemesi toplumsal düzeyde iĢ etiğine örnektir. 

Uluslararası düzeyde iĢ etiği toplumsal düzeydeki refahın bütün yeryüzüne 

yayılması için çaba gösterilmesidir. Ġnternetin yaygınlaĢtırılarak bilgiye eriĢimin 

kolaylaĢtırılması, uluslararası yayınlar yapan dergilerin eriĢimini bütün 

araĢtırmacılara açması, gönüllü doktorların ölümü göze alarak savaĢ bölgelerine 

gidip insanlara yardım etmesi, öğretmen ihtiyacı olan devletlere okullar açılarak 

öğretmenlerin bu kurumlarda çalıĢmasının sağlanması örnek olarak verilebilir. 

Maarif Vakfı‟nın çalıĢmaları bu doğrultudadır. 

Yeryüzü sadece insanlardan ibaret değildir. Yeryüzünde bulunun tek hücreli 

canlılar, mantarlar, bitkiler ve hayvanlarda bizimle birlikte dünyada yaĢarlar. Bu 

canlıların yaĢam hakları olduğunu unutmadan onların yaĢamlarına ve yaĢam 

alanlarına saygı duymak gereklidir. Yeryüzü sadece insanlardan ibaret olmadığı gibi 

Evren de sadece Dünya‟dan ibaret değildir. Örneğin haberleĢme alanında ulusal ya 

da uluslararası düzeyde yayın yapan uydular haberleĢmeyi sağladığından insanlar 

için faydalıdır. Ancak bu uydulardan yörüngesinden çıkanlar, yakıtı bitenler ya da 
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daha geliĢmiĢ uyduların yapılması ile atıl duruma düĢenler uzayda kirlilik 

oluĢturmaktadır. Bu atıkların toplanarak yeniden değerlendirilmek üzere dünyaya 

getirilmesi gibi durumlar ise evrensel düzeyde iĢ etiğidir.  

Weiss (1994)‟te yaptığı değerlendirmeler sonucunda iĢ etiğinin temelde beĢ 

düzeyinin bulunduğunu ifade etmiĢtir. Bu düzeyleri ise; 

1.Bireysel Düzey 

2.Örgütsel (Kurumsal) Düzey 

3.Mesleki Düzey 

4.Toplumsal Düzey 

5.Uluslararası Düzey 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              ġekil 2.2 Etik davranıĢların düzeyleri  (Weiss, 1994, s. 8) 
 

Weiss (1994) yaptığı bu çalıĢma ile Etik davranıĢların düzeylerini 

belirlemiĢtir. Ancak bu çalıĢmaya ek olarak evrensel düzeydeki etik davranıĢları da 

ekleyerek altıncı bir düzey eklenmelidir. 

 

 

 

 

Örgütsel (Kurumsal) Düzey 

Mesleki Düzey 

Örgütsel Düzey 

Bireysel 

Düzey 
 

 

 

Uluslararası Düzey 
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2.2.3.2. ĠĢ Etiğini Etkileyen Faktörler 

Örgüt faaliyetlerinin etik ikilemleri nasıl yaratacağını anlayabilmek için 

örgütte etik davranıĢları belirleyen ve etkileyen faktörlerin bilinmesi gerekir. Bu 

faktörler, çevresel, örgütsel, bireysel düzeyde ele alınabilir. 

Günümüzdeki çalıĢmalar önceki çalıĢmalardan farklı olarak iĢ 

organizasyonlarında çıktı olarak etik davranıĢları hedeflemektedir. Ġlk (öncül) 

ipuçları etik değerler, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılıktır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının katkıları ise henüz araĢtırılmaktadır (Baker vd., 2006, s. 850). 

Tablo 2.2 ĠĢ etiğini etkileyen faktörler (Akt. ÇeribaĢ, 2007; Nizamieva 2004, s. 65) 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Çevresel Faktörler 
 Toplumsal değerler ve normlar 

 Yerel topluluk kültürü 

 Devlet düzenlemeleri 
 Sektör ve mesleki normlar 
 Teknolojik/ ekonomik etkiler 

Örgütsel Faktörler 
 Formal politika, kurallar, 

prosedürler 
 Örgüt kültürü 

 Örgütsel uygulama sistemleri 
 Örgüt yapısı 

Etik Ġklim 

Bireysel Faktörler 
 ĠĢin algılanması 
 KiĢisel özellikler 
 Demografik özellikler 

Etik DavranıĢ 



26 

 

 

 

2.2.3.3. ĠĢ Etiğinin Ġlkeleri 

Calabrese (1989) okul yöneticilerinin etik değerlerinin geleneksel etik 

değerler ile demokratik toplumsal değerleri bütünleĢtirmesi gerektiğini ifade 

etmektedir. Bir toplumdaki mevcut değerler toplumun her bireyine farklı görüĢlere 

ve kültürlere karĢı hoĢgörülü olmayı, toplumun bütün bireylerine karĢı saygılı 

olmayı, insanların eĢit yaratıldığını ve dünyadaki kaynakların eĢit olarak dağıtılması 

gerektiğini öğretmelidir. Okul yöneticileri bu öğretileri göz önünde bulundurarak 

belli etik değerlerin davranıĢa dönüĢtürülmesine yardım ederlerse etik liderlik 

özelliği gösterebilirler ve kendilerine duyulan saygıyı koruyabilirler. Bu etik 

davranıĢlar aĢağıdaki gibi sıralanabilir: 

1. Eğitim felsefesi, okul yöneticilerine uygun bir vizyon sağlamalıdır. 

2. Okul yöneticisi güçlü bir lider ahlakına sahip olmalıdır.  

3. Okul yöneticisi ayrımcı davranıĢların tümünü kınamalıdır.  

4. Okul yöneticisi görev olarak etkili öğretimi benimsemelidir. 

5. Okul yöneticisinin gayreti okul toplumunu tesis etmek olmalıdır. 

6. Okul yöneticisi denge sağlayarak grup haklarını uzlaĢtırmalıdır. 

7. Kararların herkes tarafından istenmesi kararın her zaman doğru olduğunu 

göstermez. 

8. Okul toplumunun üyeleri için doğru olanı yapmak okul yöneticilerinin 

kararlarının temelinde olmalıdır 

9. Yönetici rolünün bir parçası ahlaki cesarettir. 

10. Okul yöneticisi dürüstlüğü, ahlaki eylemleri ve etik davranıĢları okulun diğer 

üyeleriyle paylaĢmalıdır (Calabrese, 1989, ss. 16-19). 

DaĢtan (2013) bir çok kaynaktan elde ettiği veriler ıĢığında iĢ etiğinin 

ilkelerini aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır: 

 Hümanizm: Bireyin insan olduğu için değerli olmasını ifade eden bu ilke diğer 

etik ilkelere de kaynaklık etmektedir. 

 Tutumluluk: KiĢilerin iĢ ve eylemlerde bulunurken bazı kriterlere uygun 

olarak hareket etmesini ifade eder 

 Adalet: Ġnsanlara karĢı hakkaniyetli olmayı birilerini kayırmamayı ifade eder. 

 YasadıĢı Emirlere KarĢı Direnme: Bireyin verilen emirleri vicdani ve ahlaki 

süzgeçlerinden geçirerek milli birlik ve bütünlüğü ya da özelde kurumsal bütünlüğü 

bozacak Ģekilde hareket etmesine sebep olacak emirleri reddetmesi ve diğer etik 

ilkeleri ile bütünsel olarak hareket etmesidir.  
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 Hizmet Standartlarının Yükseltilmesi: Bireyin çalıĢtığı kurumdaki (eğitim 

açısından bu okuldur) hizmetlerin kalitesini yükseltmek için eğitimlere katılması, 

araĢtırmalar yapması ve çevresini de bu eğitimlere teĢvik etmesi bu grupta 

değerlendirilebilir.  

 EĢitlik: Kökenini anayasadan alan eğitim hakkı, yaĢam hakkı gibi bazı 

haklarda eĢitliği gözetmeyi ifade eder. 

 Saygı: Bireyin yaĢına bakmaksızın anlamlı bulduğu eylemlere ve eylemi icra 

eden bireylere karĢı duyduğu minnet duygusudur. 

 Hukukun Üstünlüğü: Ġster küçük bir iĢletme ister devasa holdingler ve ister bir 

okul olsun bütün yönetmelikler ve uygulamayı kolaylaĢtıran kurum içi tüzükler 

hukuka uygun olarak hazırlanmalı hukukun ruhuna uygun olmalıdır. 

 Ġnsan Hakları: Bireyin evrensel ve milli düzeydeki insan haklarına bağlılığını 

ifade eder. 

 Sevgi: Birine karĢı duyulan derin hissi duygulardır. Özellikle eğitim 

kurumlarında bireyin hem mesleğini sevmesi hem de öğrencilerini sevmesi ve 

öğrencileri ile zaman harcamaktan haz alması sevgi ilkesine örnektir. 

 Doğruluk ve Dürüstlük: Bireyin gerçeği çarpıtmadan ve herhangi bir menfaat 

gözetmeden tanıklık ettiği olayları ve eylemleri açık yüreklilikle olduğu gibi 

aktarmasıdır. 

 Olumlu Ġnsan ĠliĢkileri: AyrıĢmayı değil toplumsal bütünleĢmeye vurgu 

yaparak ayrıĢan noktalardan ziyade ortak değerlere seslenerek bütünleĢtirmeyi ifade 

eder. 

 HoĢgörü: Yapılan bir hatayı abartarak anlatmak yerine insanların hata 

yapabileceğini bilerek yapılan bir hata da sonuçların yayılmasını engellemek bu 

ilkeyle ilgilidir.  

 Bağlılık: ÇalıĢılan kuruma yada iĢ yerine devam etmeyi, kurumun oluĢturduğu 

normları benimsemeyi ve bulunduğu kuruma duyulan duygusal yakınlığı ifade eder. 

 Demokrasi: ĠĢ yerinde (okulda) bireylere seçme ve gerekli durumlarda seçilme 

hakkı tanıyarak iĢ yerinde bulunan bireylerin yönetime katılmasına fırsat vermeyi 

ifade eder. 

 Tarafsızlık: Gerek okullarda gerekse diğer iĢ yerlerinde belki adaletle en iç içe 

geçmesi gereken ve bütünlük oluĢturan bu ilke belli bir grupsal mensubiyetten dolayı 

taraf tutmayı reddetmek demektir. 

 Açıklık: Ġnsanların iletiĢim kanallarını açık tutmasıdır. 

 Hak ve Özgürlükler: Anayasada ve diğer uluslararası kuruluĢlarda geçen 

hakların gözetilmesi ve özgürlüklerin verilmesidir. 
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 Emeğin Hakkını Verme: Bireyin yönetiminde çalıĢan iĢ görenlerin 

performansını dikkatle takip ederek gerekli durumlarda farklı kanalları kullanarak 

teĢekkür etmesidir. Bu durum iĢyerinde çalıĢan bireylere çalıĢmalarınızı görüyorum ve 

takdir ediyorum mesajının güçlü bir Ģekilde verilmesidir..  

 Sorumluluk: Bireylerin yapmıĢ olduğu iĢ ve eylemlerle ilgili hesap 

verebilirliğini ifade eder. 

High (2004) uzmanlarla fikir alıĢveriĢinde bulunarak okul yöneticilerinin 

sahip olması gereken etik ilkeleri ve davranıĢları aĢağıdaki gibi belirterek sıralamıĢtır 

(High, 2004, s. 65); 

1. Doğruluk ve dürüstlük 

2. Saygı 

3. DüĢünsel eleĢtiri 

4. Güvenirlik  

5. Açık fikirlilik 

6. Her zaman öğrenciler için faydalı olanı yapmayı amaç edinmek 

7. Sorumluluk sahibi olmak 

8. Ġyi bir lider olmak 

9. Kimseye zarar vermemek 

10. Ġnsanlara cesaret vermek 

11. Çocuklar için güvenli bir öğrenme ortamı hazırlamak 

12. HoĢgörülü olmak 

13. Ġyi bir iletiĢim becerisine sahip olmak 

14. Dürüst ve düĢünceli olmak 

15. Cesaretli olmak 

16. Samimi ve içten davranmak 

17. Kararlılık 

18. Esneklik 

19. ġefkatli ve sevecen olmak 

20. Sorunlara ve ihtiyaçlara karĢı duyarlı olmak 
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21. Mütevazilik 

22. Vizyon sahibi olmak 

23. Yasalara ve yönetmeliklere göre davranmak 

24. Ġnsanlara her zaman değer vermek 

25. Öz eleĢtirileriyle örnek olmak 

26. Dini değerlere ve kutsal inanıĢlara saygı duymak 

27. Sosyal ve kültürel farklılıklara hoĢgörülü olmak 

28. Azmetmek 

29. Farklı düĢüncelere ve görüĢlere her zaman saygılı olmak 

30. ÇatıĢma yaĢadıkları baĢta olmak üzere herkesi dinlemek  

Etik iklimi iĢ yerinde hâkim kılmak isteyen okullar aĢağıdaki durumlara 

özen göstermelidir (Seyrek, 2014; ÇeribaĢ, 2007; Atalay Tutan, 2006): 

 Okul örgütlerinin fedakar bir çalıĢanı olan öğretmene değerli olduğu hissi 

verilmelidir. Öğretmen değerli olduğunu hissederse çalıĢtığı kuruma karĢı bağlılık 

duyguları güçlenir ve böylece daha iyi performans sergiler. 

 ĠĢ yerinde çalıĢan bireyler olumlu ya da olumsuz bir ayrımcılığa tabi 

tutulmamalıdır. Ya da eğer pozitif bir ayrımcılık yapılacaksa bu ayrımcılık bireyin 

kurumu güçlendirme derecesine bağlı kılınmalı ve bununla ilgili süreçler önceden 

oluĢturulmalıdır. 

 Birey çalıĢtığı meslekten elde etiği ücret ile kendisine ve ailesine bakacak 

kadar kazanç sağlamalıdır. Zamanını ekonomik hesaplamalar yaparak geçirmemelidir. 

 RüĢvet ve adam kayırma bütün iĢletmeleri zayıflatır. Ġyi bir çalıĢma ortamı 

oluĢturmak isteyen kurum yöneticileri kendileri böyle bir olayın içine girmeyecekleri 

gibi çalıĢanlarını da bu tür eylemlere yönlendirecek durumlara karĢı 

bilinçlendirmelilerdir. 

 Eğer insanlar sürekli olarak çalıĢma hayatının sonlandırılacağı endiĢesi 

taĢırlarsa ya da maaĢ kesme gibi tehditlere maruz kalırlarsa hem mesleklerini icra 

ederken hem de meslek hayatının dıĢında kalan zamanlarını verimli 

değerlendiremezler ve bunun sonucu olarak örgüte bağlılıkları azalır. Bu durum 

istenmeyen sonuçlara yol açar. 

 Gerek öğretmenler gerekse diğer kurum çalıĢanları çalıĢma hayatını 

düzenlerken bireysel menfaatlerinin ötesinde grubun ve kurumun menfaatlerini ön 
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planda tutmalıdırlar. Bencilce yapılmıĢ davranıĢlar okul kültürüne de örgütsel bağlılığı 

da uygun değildir. ÇalıĢanların performansını düĢürür. 

 Öğretmenlerin kurum içerisinde rolleri belirgin olmasına karĢın okuldaki 

roller belirlenirken öğretmenlerin yaĢına, cinsiyetine, yetiĢtiği kültürel ortama ve 

yaĢam biçimine uygun görevler verilmesi performansını arttırarak iĢten daha çok 

doyum almasını sağlayabilir. 

 Özel hayatın gizliliği ve bunun yasalarla güvence altına alınmıĢ olmasının 

yanında bununla ilgili ilkelerin benimsenmiĢ olması da etik açıdan önemlidir. Bireyin 

özel hayatının bireye özel olması performansı arttırır. 

ĠĢ etiğinin ilkeleri aynı zamanda iĢ etiğinin ne kadar gerekli olduğunu da 

ortaya koyması bakımından önemlidir. Aslında her bir iĢ etiği ilkesi aynı zamanda bir 

iĢ etiği gerekliliğidir denilebilir. 

ĠĢ etiği kavramı ya da baĢka bir ifade ile etik ilkeler incelendiğinde bu 

kavram ile ilgili bulgular değerlendirildiğinde ortak bir uzlaĢı ile yapılan tanımlardan 

ziyade iĢ etiğini etkileyen faktörlerin çeĢitliliği ve iĢ etiğinin ilkeleri dikkat çeker. 

Yine araĢtırmamıza konu olan iĢ etiği, etik davranıĢlar, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı kavramları, ülkemizin en büyük camiası olmasına karĢın gerek 

öğretmenleri gerekse eğitimin diğer paydaĢlarını konu alan araĢtırmalar çok 

sınırlıdır. Oysa bu kavramlar arasındaki iliĢki hakkında farkındalık oluĢturmaya en 

çok ihtiyaç duyulan alanlardan bir tanesi de kesinlikle eğitimdir. 

Dünya nüfusunun giderek artmasıyla artan iĢsizlik ve bununla birlikte 

yoksul kesimin artması, küreselleĢme ile farklı kültürden insanların bir arada 

çalıĢması, çevre kirliliğinin artması, biyolojik ve kimyasal teknolojilerin iĢ 

dünyasının elinde olmasının dünyayı tehdit etmesi, yaĢanan ekonomik krizler, 

skandallar etik ilkelerin iĢ dünyasına taĢınmasına neden olmuĢtur. Bu yüzden “iĢ 

etiği” kavramı oluĢturularak iĢ dünyasına bir çeki düzen verilerek, iĢletmelerin ve 

kuruluĢların iĢlerini yaparken çalıĢtırdığı elemanlara, tüketiciye, çevreye ve topluma 

zarar vermemesi ve en fazla yararı sağlaması hedeflenmektedir (Kantarcı, 2007). 

Günümüzün rekabetçi, karmaĢık ve global ekonomik sisteminde ayakta kalmak için 

iĢletmelerin, hem insani değerlerin ve iĢ yaĢamının kuralları üzerinde yeniden 

düĢünmeleri, hem de kendi konumlarını ve nereye doğru gittiklerini görebilmeleri 

için iĢ etiği iyi bir fırsattır. ÇalıĢma yaĢamının sağlıklı iĢleyebilmesi için, iĢletmelerin 

vazgeçilmez bir unsuru haline gelmiĢ olan iĢ etiğini iĢletmenin bütün alanlarına 
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yaymak ve kurumsallaĢmasına olanak tanımak, iĢletmelerin toplumda güven 

uyandırabilmesi ve piyasadaki saygınlığı açısından da zorunlu bir hale gelmiĢtir 

(Yıldız, 2009). 

Bu çalıĢmalardan hareketle sorulması gereken sorulardan bir tanesi iĢ etiği 

ya da etik kavramı sadece geliĢmekte olan ve geliĢmemiĢ ülkeler için mi geçerlidir 

sorusudur. Çünkü günümüzde en çok barıĢ ve demokrasi kavramlarını kullanan 

ülkeler aynı zamanda en çok silah üreten yani aslında savaĢları baĢlatan ülkelerdir.  

 

2.3. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI TANIMI VE GEÇMĠġĠ 

Son dönemlerde öğrencilerin örgütsel davranıĢları, bireysel katkının ve 

geleneksel rol davranıĢların ya da üretkenliğin çok ötesindedir. Örneğin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarındaki bu odaklanma bireysel katkıların, ne sözleĢmeye bağlı 

ödül ne de yöneticiler tarafından dağıtılmıĢ iĢ gerekliliklerine bağlıdır (Organ, 1988). 

Örgüt kavramı Türk Dil Kurumu Sözlüğünde „Ortak bir amacı veya iĢi 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ kurumların veya kiĢilerin oluĢturduğu birlik, 

teĢekkül, teĢkilat‟ Ģeklinde ifade edilmiĢtir. VatandaĢlık kavramı ise anayasaya 

dayandırılarak yine Türk Dil Kurumu Sözlüğünde „Türk Devletine vatandaşlık bağı 

ile bağlı olan herkes Türk’tür‟ Ģeklinde ifade edilmektedir.  

ÖVD hem çok güncel bir konu hem de çok boyutlu araĢtırılmaya uygun 

olduğundan bu konu ile ilgili birçok çalıĢma yapılmıĢ ve çok değerli bulgular elde 

edilmiĢtir. Konunun geniĢ bir perspektife sahip olması ve bu konuyla ilgili çalıĢmalar 

yapan bilim adamlarının sayısının fazla olması hem konunun derinlik kazanmasına 

hem de birçok tanımın yapılmasına zemin hazırlamıĢtır. 

Ġnsanoğlunun varoluĢu ile baĢlayan dünya vatandaĢlığı üyeliği ile eĢ zamanlı 

baĢlayan aile üyeliği doğumu izleyen süreçte ilk aidiyet duygusunun oluĢtuğu 

örgütlerdir. Bunların dıĢında insanoğlu hayatı boyunca hem resmi hem de gayri 

resmi birçok örgütün üyesi olmaktadır. Ġnsanoğlunun örgütlerdeki artan önemi 

kendisine yönelik bir çok araĢtırmayı da beraberinde getirmiĢtir. Çünkü örgütlerde 

giderek artan trend insan kaynaklarının yönetimidir. Bu mana da en az masrafla en 

çok ürünü elde etmek birçok örgütün temel amacını oluĢturmaktadır. Bundan dolayı 

örgütlerin küresel rekabette avantaj elde edebilmesinin yegane yolu olarak örgütün 
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sahip olduğu insan kaynaklarını en iyi Ģekilde yönlendirmek ve yönetmek olduğu 

açıktır. Bireylerin performanslarını geliĢtirerek en üst düzeyde performans elde 

etmek için yapılması gereken bütün davranıĢları hukuksal çerçeveye oturtmak 

mümkün olmadığından bireyden rol dıĢı vatandaĢlık davranıĢları oluĢturmasını 

beklemek gerekmektedir (Ayvaz, 2012; Yarım, 2009). 

Örgütler, insanlarla var olabildiklerine göre örgüt içinde sosyal iliĢkilerin 

devam etmesi gereklidir. ĠĢletmelerde yazılı hale getirilen biçimsel iĢ tanımları ile 

birlikte çalıĢanlar arasında yazılı olmayan davranıĢlarda görülmektedir. Yazılı olan, 

tanımlanmıĢ davranıĢları yapmaları örgütte varlığının devam etmesi için gerekli olan 

husustur. Ama kimi zaman örgütlerin baĢarısı için bireylerden örgütün beklediği 

davranıĢlardan daha fazlasını yapması gerekecektir. Kendilerinden beklenenden daha 

fazlasını yerine getirdikleri bu davranıĢlar örgütün ödül sisteminde yer almamaktadır. 

Bu tip davranıĢlar bireysel olarak önemsiz görülse de bir bütün olarak bakıldığında 

örgüt için çok önemlidir. Destekleyici bir örgütsel iklim yaratırlar ve örgütü çalıĢmak 

için cazip bir yer yaparak örgütün baĢarılı insanları çekme ve elde tutma yeteneğini 

arttırırlar. Bu tarz davranıĢlara "Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı" denilmektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları tanımlanan rolün dıĢındaki gönüllü davranıĢlardır. 

Burada önemli olan kavramın kesinlikle zorlayıcı bir nitelik taĢımaması ve 

sergilenmemesi durumunda herhangi bir ceza gerektirmemesidir. Bu davranıĢların 

sergilenmesi önemlidir çünkü bu sayede örgütün verimliliği artacak ve örgüt 

rakiplerinde önde olacaktır (Yarım, 2009). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

yapıldığı zaman çalıĢana formal olarak herhangi bir ödül ya da yapılmadığında 

herhangi bir ceza getirmemektedir. Genellikle önemsiz davranıĢlar gibi görülebilir 

ancak bütünsel olarak ele alındığında örgütü geliĢtirmeye ne kadar yararlı olduğu 

görülecektir. Öğretmenlerin sergiledikleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, 

genellikle fedakârlık olarak nitelendirilen davranıĢlarıdır. Öğrencilerin okula olan 

bağlılıklarını artıran bu davranıĢlar, okulun daha etkili hale gelmesinde çok büyük 

önem taĢımaktadır (KarakaĢoğlu, 2011). 

ÖVD bireyin formal olarak tanımlanan iĢ gerekliliklerinin dıĢında içinden 

gelerek, kendini adayarak örgütün dıĢından veya örgütün içinden herhangi bir 

bireyden destek ve takdir beklemeden gönüllü olarak boĢ zamanlarını ve enerjisini 

örgütün geliĢmesi, yenilenmesi, değiĢmesi ve örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi 
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için harcamasıdır. Bu noktada bireyin geçmiĢten gelen maddi ve manevi bir dıĢ 

beklentisi yoktur. Birey sadece iĢini yapmıĢ olmanın hazzını değil aynı zamanda 

fedakârlık yapmanın onuru ve vicdani rahatlığını yaĢamaktadır. Yasal olarak çizilen 

iĢ sınırları birey tarafından yapılma zorunluluğu olan çerçeveyi temsil ettiğinden 

yasal sınırların içinde kalan iĢ ve eylemler için ÖVD‟den söz edilemez.  

 

2.3.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının Önemi 

Organ (1988) Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında bulunan üç özelliğinin 

önemini aĢağıdaki gibi ifade etmiĢtir. 

1. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterilmediğinde cezalandırılmaz ya da 

gösterildiğinde herhangi bir ödül verilmez (ya da ödül beklentisi oluĢmaz). 

2. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları bireyin iĢ tanımının dıĢındadır doğrudan ya 

da dolaylı olarak iĢ tanımında bulunmaz (iĢ sözleĢmelerinde bireyden böyle bir 

beklenti olduğu ima dahi edilmez). 

3. ÇalıĢanlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını sergilemek için herhangi bir 

eğitime tabi tutulmazlar. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları örgütün iĢlevselliğini 

arttırmaya dönüktür. 

Bu maddeler göz önüne alındığında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

örgütteki performansı en üst düzeylere taĢımak için gerekliliği anlaĢılmaktadır 

(Organ, 1988) 

Örgütsel vatandaĢlık kavramına son yıllarda önem verilmeye baĢlanmasının 

üç ana sebebi vardır. Bunlardan ilki örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sonucunda elde 

edilen performansın iĢ görenlerin performans değerlendirmelerinde terfi ve ücret 

uygulamalarını Ģekillendirmesidir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının yapılmaması 

sonucunda hiçbir cezaya maruz kalınmaması ya da yapanların hiçbir ödül 

beklememesine rağmen Organ‟ın ifade ettiği gibi örgüt yetkilileri doğrudan ya da 

dolaylı olarak ödüllendirme sistemlerinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

kullanırlar. Ġkinci sebep olarak da örgütün etkinliğinde ve baĢarısında örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının etkisidir. Organ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

uzun süreli değerlendirmede örgüt performansını, birey performansını ve örgüt 

etkililiğini arttıracağını ifade etmiĢtir. Üçüncü ve son olarak örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢları; örgütsel adaleti, iĢ tatminini, örgütsel güveni ve örgütsel bağlılığı pozitif 

yönde arttırdığı için önemlidir. Ayrıca iĢten ayrılma niyeti ile de negatif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahiptir (Akgüney, 2014). 

Günümüzde kalite, performans ve verimlilik kavramları oldukça önemli 

hale gelmiĢtir. Örgütsel amaçlara ulaĢmada gerekli olan çalıĢan davranıĢlarının tüm 

boyutlarına formal görev tanımında yer verilmesi oldukça güçtür. Bu nedenle 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütün verimliliği için oldukça önemlidir. Çünkü 

örgüt çalıĢanlarının iĢlerini en iyi Ģekilde yapmaları için birlikte çalıĢma 

yeteneklerini geliĢtirmelidirler (Berber, 2010). 

 

2.3.2 Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının Boyutları  

Graham tarafından ÖVD‟nin babası olarak nitelenen Organ; 1988 yılında 

yayımlamıĢ olduğu “Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome” eseri 

ile kendisinden sonra yapılan çalıĢmalara kaynaklık etmiĢtir (Çelik, 2007).Garg ve 

Rastogi (2006) yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

Diğerkâmlık, Sportmenlik, Nezaket, Örgütsel Erdem ve Vicdanlılık olarak 

tanımlamıĢtır (Garg ve Rastogi, 2006, s.531). 

Beteman ve Organ (1983), yaptıkları bir çalıĢma ile yöneticilerin 

yapılmasını istedikleri ancak doğrudan yapılmasını isteyemedikleri davranıĢları 

listelemiĢlerdir. Bu boyutlar diğerkamlık (altruism), sivil erdem, sportmenlik, 

nezaket ve genel uyum davranıĢlarıdır. Organ (1990), örgüt içindeki düzenin 

sağlanmasında ekstra rol davranıĢların daha etkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu 

sebeple takdir edilmesi gereken davranıĢların gönüllü olarak yapılan örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları olduğunu söylemektedir. ((Kamer, 2001; Çelik, 2007; 

Organ, 1990; Akgüney, 2014). 

Van Dyne ve arkadaĢları (1994) Toplumsal VatandaĢlık ile ilgili üç boyutu 

ön plana çıkarmıĢlardır. Bu boyutlardan uyum, toplumdaki süreçlere ve yapılara 

saygı göstermeyi ve uymayı ifade eder. Sadakat, toplumun bir parçası olarak 

toplumsal değerleri temsil etmeyi ifade eder. Aktiflik (Katılma) ise toplumun 

yönetsel süreçlerine ve değerlerine aktif bir Ģekilde katılmayı ifade eder (Van Dyne 

vd., 1994). 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları farklı tarihlerde farklı bilim adamları 

tarafından araĢtırılarak sınıflandırılmıĢ olsa da dünya genelinde kabul gören ve ilgili 

alın yazında hakkında en çok konuĢulan davranıĢlar Organ ve arkadaĢlarının 

belirttiği boyutlar olduğu için biz de çalıĢmamızda Organ tarafından yapılan 

sınıflandırmayı ölçüt olarak kabul edeceğiz ve uygulanan anketlerde de Organ 

tarafından tespit edilen alt boyutlarla etik davranıĢları ve örgütsel bağlılığı 

iliĢkilendirmeye çalıĢacağız. 

ÖVD‟nin boyutlarını ifade ederken Türkçeye çevirme sırasında bilim 

adamlarının aynı manaya gelen değiĢik isimler kullandıkları görülmektedir Bu 

çalıĢmada değiĢik isimler birlikte verilerek açıklamaya çalıĢacağız.  

Örgütsel vatandaĢlıkla alakalı yapılan çalıĢmalar neticesinde, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının farklı uzmanlar tarafından farklı isimlerle adlandırılan fakat 

birbirine benzeyen davranıĢları yansıtan boyutlardan hareketle saptanmaya çalıĢıldığı 

ancak çalıĢmaların çoğunun Organ tarafından kabul edilen beĢ davranıĢ boyutuna 

göre gerçekleĢtirildiği görülmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları 

genel olarak örgütsel geliĢimi destekleyerek örgüt faaliyetlerinin etkili bir biçimde 

gerçekleĢtirilmesini amaçladıkları görülmektedir (Arlı, 2011). 

 

2.3.2.1. Özgecilik (Diğerkâmlık) ve Eğitimle ĠliĢkisi 

Bir iĢte çalıĢan bireylere gönüllü olarak yardım etme, bireyin elinde bulunan 

kullanıĢlı malzemeleri diğer arkadaĢlarının kullanmasına izin vermesi, iĢe yeni 

baĢlayan bireylere iĢ ile becerileri öğretmek istemesi, mevcut çalıĢanların birikmiĢ 

iĢlerini bitirmesine yardım etmesidir (Podsakof vd., 2000, s. 518). 

Özgecilik, bireyin örgütsel amaçların gerçekleĢmesi için ya da bireylerin 

amaçlarını gerçekleĢtirmeleri için herhangi bir beklenti içine girmeksizin yardım 

etmesidir. Alanında uzmanlaĢanların ya da tecrübe kazanmıĢ bireylerin yardıma 

yönelik bütün davranıĢlarını kapsar. Bu yardımseverlik davranıĢları örgütün daha 

etkili olmasına ve daha verimli çalıĢmasına sebep olur (Çetin, 2011; Yarım,2009; 

Ayvaz, 2012). 

Özgecilik kavramının özünü „yardım etme‟ davranıĢı oluĢturmaktadır. Birey 

yardım ederken herhangi bir menfaat beklentisi oluĢturuyorsa yaptığı davranıĢ 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak kabul edilemez. Bu menfaat beklentisi bazen 

kısa süreli ve aleni bir beklenti olabileceği gibi uzun süreli ve örtük de olabilir. Bu 

yüzden birey yardım ederken açık ve gizli hiçbir beklenti oluĢturmadan örgütsel 

amaçların gerçekleĢtirilmesi için mesleğe (iĢe) yeni baĢlayan, iĢi yetiĢtirmekte 

zorlanan, çeĢitli sorunlardan dolayı iĢe konsantre olamayan yada iĢin gerektirdiği 

yeterliliklere sahip olmayan bireylere yeterlilik kazandırmak, zamanlarının yetmesini 

sağlamak, iĢe konsantre olarak verimliliklerinin artmasını sağlamak için yardım 

etmesidir. Özgecilik kavramının yönü örgütten ziyade bireye doğrudur.  

Özellikle göreve yeni baĢlayan öğretmenlere veya yeni bir okula atanan 

öğretmenlere, okula ve okulun kültürüne uyum sağlamak, eğitim programlarını 

tanımak ve öğretmenlik becerilerini geliĢtirmek, okulun kurallarını öğrenmek, 

okuldaki değerleri ve normları içselleĢtirmek, öğretmenlerin sosyalleĢmesini 

sağlamak için tecrübeli öğretmenlerin veya akranlarının gönüllü yardım sürecidir 

(Seferoğlu, 2003; Aydın, 2010). Öğretmenler arasında görülen bu gönüllü 

yardımlaĢma süreci öğretmenlerin mesleki yeterlilikleri ile ilgili olabileceği gibi alanı 

ile ilgili de olabilir. Hatta bu gönüllü yardım sosyal, kültürel gibi boyutları da içeren 

bir bütünlük kazanabilir. 

 

2.3.2.2 Vicdanlılık (Genel Uyum, Üstün Görev Bilinci) ve Eğitimle ĠliĢkisi   

ĠĢe devam etmek, iĢe zamanında gelmek, bireyden beklenen asgari 

davranıĢların ötesine geçmek, kendisine ayrılan kaynakları korumak ve iĢ ile ilgili 

eylemlerinde bir düzen içinde bulunmak vicdanlılıktır. Birey her bakımdan 

kaynakları israf etmeden ve zamanında kullanır (Organ, 1988).  

Vicdanlılık boyutu bireyin kendisinden beklenen davranıĢları aĢmasıdır. 

Öğretmenlerin derse sürekli ve zamanında gelmesi, dinlenme ve ders aralarını doğru 

bir Ģekilde kullanması, görevin gerektirdiği kurallara uygun davranması bu gruptaki 

davranıĢlardır. Öğretmenlerin olumsuz hava koĢullarında bile dersi aksatmadan ve 

zamanında gelmesi, yine mesai bittikten sonra kısa bir süre dahi olsa öğrencilerine 

zaman ayırması bu davranıĢlara örnek olarak verilebilir. Diğerkamlık daha çok belli 

bir bireye dönüktür ve yine bireyin faydası amaçlanmıĢtır. Oysa vicdanlılıkta birey 

değil örgütün amaçlarının gerçekleĢmesi ön planda olduğu için daha çok okulun 
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faydasına olan davranıĢların sergilenmesi beklenir (Yarım, 2009; Ayvaz, 2012; 

Çelik, 2007; ĠĢbaĢı, 2000). 

Öğretmenlerin sınıf içerisinde tam bir yetkinlik ile derse gelmesi, 

öğrencilerine ders dıĢı zamanlarında yardımcı olması esasında özgecilik davranıĢına 

örnek olarak verilebilir. Ancak bu yardımlaĢma süreci sonucunda okulun prestij 

kazanması ve öğretmen öğrenci iliĢkisi bakımından mükemmele yaklaĢması kuruma 

dönük bir kazanım olduğundan vicdanlılık ile iliĢkilidir.  

 

2.3.2.3.Sivil Erdem (Örgütsel Erdem) ve Eğitimle ĠliĢkisi  

Örgütün siyasi amaçlarına ulaĢması için yapıcı ve etkili katılımı ifade eden 

davranıĢlardır (Organ, 1988). 

Okullarda yasal olarak zorunlu olmayan eylemlere aktif olarak katılmayı 

ifade eder. Bu eylem bir sportif aktivite olabileceği gibi toplu bir yemek ya da bir 

toplantı olabilir. DavranıĢların sergilenmesi öğretmenlerin enerjilerini ve zamanlarını 

okul için harcayarak fedakarlık yapmalarını gerektirir (Çelik, 2007; Ayvaz, 2012).  

Sivil erdem davranıĢının otoriter örgütlerde uygulanması çok olası değildir. 

Bu durumu demirin esnekliğine benzetebiliriz. Kurallar baĢtan itibaren belli ve 

herkes yasalarla kendisine tanınan sınırlar içerisinde hareket ederse esneme az 

olacağı için bireylerden inisiyatif almalarını beklemek çoğu zaman zor hatta 

imkânsız olabilir. Ancak insanların yönetime ve sorumluluk almaya teĢvik edildiği 

yatay hiyerarĢik örgütlerde bireyin sorumluluk bilinci geliĢir (ki bu durumu yaylara 

benzetebiliriz) ve demokratik ortamın elverdiği ölçüde esneklik artar. Burada en çok 

dikkat edilmesi gereken noktalardan biri bireyden esneklik nispetinde sorumluluk 

almasını beklemektir. Bireyin esneklik sınırlarının üzerinde bir beklenti oluĢturmak 

sinme, sessiz kalma, küsme, isteksiz davranma gibi istenmeyen bazı davranıĢların 

ortaya çıkmasına sebep olabilir. 

Öğretmenlerin öğrencilere yetkinlik kazandırmak ve öğrencilerin 

öğrenmelerine yardımcı olmak, proje hazırlamak ve sunmak, yaratıcı fikirler 

geliĢtirmesini sağlamak amacıyla okulda yapılacak aylık toplantılara gönüllü olarak 

katılması, bu toplantılardan önce gerekli hazırlıkları yapması ve böylece katkı 

yapmaya çalıĢması sivil erdem davranıĢı olarak yorumlanır. 



38 

 

 

 

2.3.2.4. Nezaket ve Eğitimle ĠliĢkisi 

ĠĢyerinde çalıĢan bireylerin ileride karĢılaĢabileceği problemleri önceden 

sezerek problemler ortaya çıkmadan önce gerekli olan önlemleri alma 

davranıĢlarıdır. Nezaket davranıĢlarında bulunmak için bireyin iĢ ile ilgili 

deneyimlerini kullanması ve iyi bir öngörü kapasitesine sahip olması gerekir (Organ, 

1988, s. 96; Podsakof vd., 2000, s. 518). 

Nezaket boyutunun özünü, iĢ ile ilgili yapılacak olan görevlerin çalıĢanlara 

önceden bildirilmesi, yapılacakların özet Ģeklinde çalıĢanlara aktarılması 

oluĢturmaktadır. Böylece görevler konusunda öğretmenler arasında önceden iletiĢim 

sağlanarak takım ruhunun artması sağlanmakta, yapılacak iĢler programlanmakta ve 

iĢlerin yürümesi kolaylaĢmaktadır. Okul yöneticilerinin okulda yapılacak olan iĢler 

konusunda öğretmenleri önceden haberdar etmesi, Milli Eğitim Bakanlığından gelen 

bilgileri öğretmenlere aktarması, öğretmenlerin kararlara katılımının sağlanması 

nezaket boyutunun içerdiği davranıĢlara örnek olarak gösterilebilmektedir 

(Memduhoğlu ve Yılmaz, 2010). 

ÖVD‟nin nezaket boyutu öngörü kabiliyeti ile iliĢkili bir kavramdır. Bir iĢ 

makinesinin parçalarının birbirine sürtünerek aĢınmaya uğradığını gören ve bunun 

gelecekte makinenin çalıĢmasını engelleyeceğini öngören bir Ģirket aĢçısının 

operatörü uyararak makinenin yağlanması gerektiğini ifade etmesi nezaket kavramını 

içselleĢtirdiğini gösterir. Nezaket kavramı sorun meydana gelmeden önce alınacak 

önlemlerle sorunun ortaya çıkmasını engellemeye yöneliktir. Bu da ancak bedensel, 

duygusal ve zihinsel alıcıların sürekli açık ve uyanık tutulması ile mümkün olacaktır. 

Ġnsanlar arkadaĢ iliĢkilerinden etkilenirler. Özellikle ergenlik dönemi insanların 

arkadaĢ çevresinden etkilenmesinin en üst düzeyde gerçekleĢtiği dönemdir. Bu 

dönem aynı zamanda bağımlılık yapan tütün ve alkol gibi maddelere karĢı bireylerin 

en savunmasız olduğu dönemdir. Gerek bu dönemde gerekse bireyin kiĢilik 

özelliklerinin oturmaya baĢladığı diğer dönemlerde öğrencileri ile iç içe olan ve 

dikkatli bir gözlem kabiliyetine sahip öğretmenlerin öğrencilere arkadaĢlık 

iliĢkilerinin vereceği olumsuz etkileri önlemek için öğrencilerini bilinçlendirmesi ve 

bir manada onlara rehberlik etmesi nezaket davranıĢlarına örnek olarak verilebilir. 
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2.3.2.5. Centilmenlik (Sportmenlik) ve Eğitimle ĠliĢkisi 

Sportmenlik, örgüt içerisinde iĢ ile ilgili ortaya çıkabilecek olumsuz 

durumların farkında olarak bu tür olumsuz davranıĢlar sergilendiğinde Ģikâyet etmek 

yerine bu olumsuzlukları gidermeye çalıĢmaktır. Bir iĢ ile ilgili ekonomik maliyetler, 

iĢin yapılması için gerekli olan çalıĢma ve enerji, iĢ ile ilgisi olmadığı düĢünülen 

diğer çalıĢmaları Ģikayet etmeden ve bunu değiĢik ortamlarda dile getirmeden iĢi 

yapmakta hevesli olmaktır (Organ, 1988, s. 96; Podsakof vd., 2000, s. 518). 

Öğretmenlerin iĢ ile ilgili çıkabilecek zorlukların farkında olup onları 

önceden kabul etmesidir. Öğretmenler okullarda karĢılaĢtıkları zorlukları Ģikayet 

etmeden ve Ģikayetleri büyütmeden gerekli olan önlemleri alır. Bu konuda gerekli 

sorumluluğu baĢtan kabul etmiĢlerdir. Öğretmenlerin olumsuzluklardan 

yakınmaması, meslekteki sıkıntılara hoĢgörü ile katlanmasıdır. Bu tür okullarda 

öğretmenler huzurlu bir ortama konmak yerine huzurlu bir ortam oluĢturmak için 

enerjilerini kullanırlar. Centilmen öğretmenlerin görev yaptığı okullar kalite 

standartlarını yükseltirler. Birçok konuda daha geliĢmiĢ ve tercih edilebilir okullar 

haline gelirler (Çelik, 2007; ĠĢbaĢı, 2000; Ayvaz, 2012). 

Öğretmenlik mesleğinin doğasına uygun olan davranıĢ Ģekli belki sadece iyi 

davranıĢların ön plana çıkarılması ve kötü davranıĢların üzerinde çok durulmaması 

ya da sadece fikir edinmek ve kötü davranıĢı söndürmek için fikir alıĢ-veriĢinde 

bulunmak üzere konuĢulmasıdır. Kötü davranıĢı ve davranıĢın sahibini sesli bir 

biçimde dillendirmek (esasen öğretmenlik mesleğine de aykırı olan bir davranıĢ 

sergilemek) kötü davranıĢı sergileyen bireyin popüler olma amacına hizmet edebilir. 

Bu durum kurum içerisinde genel bir gerginlik oluĢturarak istenmeyen sonuçların 

doğmasına sebep olabilir. Öyleyse yapılması gereken kötü davranıĢı ve davranıĢın 

sahibini sesli olarak dile getirip Ģikâyetçi olmak ve bu yolla gerginliğin oluĢmasını 

sağlamak değil davranıĢı söndürmek ya da düzeltmek için performans göstermektir. 

Olumsuz davranıĢlardan dolayı Ģikayetçi olmak centilmenlik davranıĢlarına aykırıdır. 

Önemli olan her meslekte olduğu gibi öğretmenlik mesleğinde de bazı 

olumsuzlukların olabileceğini önceden bilerek bu problemlerin gönüllü olarak kabul 

edilmesidir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları hiç bir iĢ tanımının içinde yer almaz veya 

herhangi bir iĢ maddesinin sözleĢmesi olmaz, olamaz. Esasen örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢlarını değerli kılan ve bu kadar çok araĢtırma konusu olmasını sağlayanda bu 

gönüllü yardım sürecinin yasaların ötesinde belkide üstünde olmasıdır. Bir 

sözleĢmeye herhangi bir Ģekilde konu edilen davranıĢlar aynı zamanda bir iĢ 

beklentisi olacağından gönüllülükten uzaklaĢarak bir zorunluluk halini alır ki bu 

durum örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarınn ruhuna terstir. 

 

2.3.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarını Ortaya Çıkaran Faktörler: 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları bütün toplumlarda aynı sebeplerden 

etkilenerek ortaya çıkmaz. Örneğin doğu toplumlarında daha çok dini duygular ve 

sevap kazanma gibi sebepler örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının ortaya çıkmasına 

sebep olurken batı toplumlarında humanizm akımının yaygınlaĢması bu akımın 

temelini oluĢturan değerler oluĢturabilir.  

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢını ortaya çıkaran faktörler üzerinde değiĢik 

tarihlerde yapılan çalıĢmalar aĢağıda tablo üzerinde özetlenmiĢtir. 

 

 

Tablo 2.3.  ÖVD‟yi Ortaya Çıkaran Faktörler 

Yarım‟a Göre 
ÖVD‟yi Ortaya 

Çıkaran Faktörler 

Tezcan‟a Göre 
ÖVD‟yi Ortaya 

Çıkaran Faktörler 

Ilgın‟a göre ÖVD‟nin 

Öncülleri 

1. KiĢisel Faktörler 
2. Olumlu ĠĢ 
Unsurları 
a. Çıkarcılık 

b. Bağlılık 

3. Durumsal 

Faktörler 
a Örgüt Değerleri 
b. ĠĢin Özellikleri 
c. Örgütsel 
Özellikler 
d. Liderin 

Özellikleri 

(Yarım, 2009) 

1. Çevresel 
Faktörler  
a. Liderin 

Özellikleri 
b. Örgüt Değerleri   
c. ĠĢin Özellikleri 
2. KiĢisel Faktörler  
a. Adalet 

Algılamaları  
b. Örgüte Bağlılık 

c. ĠĢe KarĢı 
Tutumlar ve ĠĢ 
Tatmini  

d. KiĢilik Özellikleri 
(Tezcan, 2012) 

1. ĠĢ Tatmini ve Örgütsel 
Bağlılık 

2. Adillik, Adalet ve 

Güven 

3. Örgütsel ÖzdeĢleĢme, 
TükenmiĢlik, ĠĢ 
DeğiĢtirme Eğilimi ve ĠĢe 
Ġlgi 
4. ÇalıĢanların Özellikleri 
ve Demografik 

DeğiĢkenler 

5. Örgütsel Özellikler, 
Görev Özellikleri ve 
ÇalıĢanların Rol 
Algılamaları 
6. Liderlik DavranıĢları 

(Ilgın, 2010) 
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Ayvaz‟a Göre 
ÖVD‟ye Etki Eden 

Faktörler 

Aktay‟a Göre 
ÖVD‟ye Etki Eden 

Faktörler 

Çıra‟ya  Göre ÖVD‟nin 
Ortaya Çıkmasında Etkili 
Olan Olumlu Faktörler 

1. KiĢi Örgüt 
BütünleĢmesi 

2. ĠĢin Özellikleri 
3. Yas, Kıdem ve 
HiyerarĢik Düzey  
4. KiĢilik Özellikleri 
4. ĠĢe Karsı 
Tutumlar ve ĠĢ 
Tatmini 

5. Örgütsel Bağlılık  
6. Liderin, 

DavranıĢları, 
Tutumları ve 

Özellikleri 
8. Örgütsel Adalet  
9. Bireyin Ruhsal 

(Moral) Durumu  

10. Örgütsel Vizyon 

11. Örgütün 
Özellikleri 
(Ayvaz, 2012) 

 

1. KiĢi Örgüt 
BütünleĢmesi 
2. Örgüte Bağlılık 

3. Karara Katılım  
4. Kıdem ve 
HiyerarĢik Düzen 

5. Bireyin Ruhsal 

Durumu 

6. ĠĢe KarĢı 
Tutumlar  

7. Örgütsel Adalet 
8. KiĢilik Özellikleri 
9. Ġhtiyaçlar 
10. ĠĢin özellikleri 
11. Örgütsel Vizyon 

12. Liderin 

Özellikleri 
13. Örgütün 
Özellikleri 
(Aktay, 2008) 

1. ÇalıĢan Özellikleri 

a. ĠĢ Tutumları 
b. KiĢilik Özellikleri 

c. Ruh Hali 

d. Demografik 

DeğiĢkenler 
e. Mutlu Özel YaĢantı 
f. Motivasyon 

g. Ġhtiyaçlar 
h. Dünya GörüĢü 

2. Örgütün Özellikleri 
a. Genel  

b. Psikolojik 

SözleĢmelerin Yerine 
Getirilmesi 

c. Personeli Güçlendirme 

d. Kararlara Katılım 

e. Örgütsel Vizyon 

3. ĠĢin Özellikleri 
4. Liderin Özellikleri ve 
Lider Desteği 

(Çıra, 2011) 

 

Öğretmenlerin ÖVD‟nin örgütsel güvenden ve örgütsel adaletten doğrudan 

ve dolaylı olarak etkilendiği saptanmıĢtır. Yöneticiye duyulan güven, öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık boyutlarından en çok yardımlaĢma boyutunu etkilemiĢtir. Ama 

diğer boyutları da açıklama oranı yüksektir. Bu nedenle okul yöneticilerinin 

öğretmenlerin okula güvenlerini artırıcı çalıĢmalar yapması gereklidir (Polat ve 

Celep, 2008). Literatür taraması yapıldığında okullarda çalıĢan öğretmenlerin adalet 

algılarının ya da adaletten uzaklaĢıldığında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

azaldığı bulunmuĢtur (Berber, 2010). DeğiĢen dünya düzeninde artık tüm örgütler 

insan gücünün farkına varmaktadır. Bu nedenle insan gücüne önem veren 

organizasyonlar diğerlerine göre hep bir adım öne geçmektedir. Sürekli olarak 

istenen bu bir adım önde olma isteği örgütsel adalet ve örgütsel adaletin sonucunda 

insan gücünün net bir Ģekilde anlaĢılmasını sağlayan örgütsel vatandaĢlık ile 

meydana çıkmaktadır. Bu çalıĢmada ulaĢılan sonuçlar, örgütsel adaletin etkisiyle 
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meydana gelen örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının oluĢmasında örgütsel adaletin 

etkilerinin olduğu tespitidir (Yüksel, 2015). 

Okul müdürlerinin yönetsel odaklılıklarının yüksek düzeyde olduğu tespit 

edilen okullarda öğretmenlerin „Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları‟ da yüksek 

düzeyde tespit edilirken fiziksel tükenmiĢlik düzeyleri orta, genel tükenmiĢlik 

düzeyleri, duygusal tükenmiĢlik düzeyleri, kiĢisel baĢarılarında azalma, iĢ 

arkadaĢlarından soğuma ve meslekten soğuma düzeyleri ise düĢük olarak tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgular ıĢığında okul müdürlerinin yönetsel odaklarının birlikte 

çalıĢtıkları öğretmenler üzerinde ne kadar etkili olduğu göz önüne alınarak, 

ülkemizdeki okulların daha baĢarılı ve çalıĢanların daha mutlu olmaları için; kurum 

kültürü, kurumun yapısı ve çalıĢanların özelliklerine göre yönetsel tarzlarını nasıl 

belirleyecekleri ve kurumu nasıl yönlendirmeleri gerektiğini konu alan hizmet içi 

eğitim programlarına katılmaları sağlanmalıdır. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını artırabilmek için okul müdürlerinin öğretmenlerin birlikte 

çalıĢabilecekleri projeler ortaya koymaları, motivasyonlarını artırıcı tutumlar 

sergilemeye özen göstermeleri ve öğretmenlerin baĢarıları ödüllendirilmelidir 

(KarakaĢoğlu, 2011). 

 

2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, ETĠK DAVRANIġLAR VE ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK DAVRANIġLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Uygulanan anketler ve içerik ile ilgili kuramsal çerçeve göz önüne 

alındığında aĢağıdaki açıklamalar yapılabilir.  

Bulunduğu kurumun amaçları ile kendi amaçlarını bütünleĢtiren 

öğretmenler (duygusal bağlılık); öğrencilerinin farklı becerilerini ortaya çıkarmak 

için onları tanımaya çalıĢırlar (görev bilinci), öğrencilerine önyargılı yaklaĢmazlar 

(empati), öğrencilerinin düĢüncelerine ve fikirlerine saygı duyarlar, fikirlerinden 

dolayı insanları kınamazlar (insani duyarlılık), öğretmenlik mesleğinin gerektirdiği 

onurlu duruĢa sahiptirler (mesleki yükümlülük), yetiĢtirdikleri nesillerin bir 

haksızlıkla karĢılaĢtıklarında onu düzeltmek için gayret etmesini isterler (ahlaki 

düĢünce). Bundan dolayı okulunu seven öğretmenler (duygusal bağlılık); boĢ 

zamanlarında öğrencilerine yardımcı olurlar, okula gelen velilere yardımcı olurlar 
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(özgecilik), derse zamanında girerler ve iĢe devam etmede süreklilik gösterirler 

(vicdanlılık), okullarda eğitim kalitesinin arttırılması için zorunlu olmayan 

toplantılara gönüllü olarak katılırlar, öğrencileri heyecanlandıracak aktiviteler 

düzenlerler (sivil erdem), okullarında iyi bir gözlemci oldukları için oluĢabilecek 

problemleri önceden fark ederler ve problemler ortaya çıkmadan önce müdahalede 

bulunurlar (nezaket), gerekli önlemler alındığı halde olumsuz durumlarla 

karĢılaĢtıklarında problemle ilgili Ģikayetlerde bulunmazlar ve  probleme çözüm 

önerileri geliĢtirirler (centilmenlik). 

Öğretmenler çalıĢtığı kurumun değerlerini benimsediklerinde (normatif 

bağlılık); öğrencilerin sorunlarına zaman ayırırlar, öğrencilerin haklarını kullanma 

özgürlüklerini engellemezler (görev bilinci), insan iliĢkilerinde sürekli yapıcı 

davranırlar, öğrencilerine hiçbir gerekçe ile ayrıcalık tanımazlar ve ayrımcılık 

yapmazlar (erdemlilik), öğrencilerin beyanlarına ve fikirlerine saygı duyarlar, 

öğrencileri beyan ettikleri fikirlerinden dolayı asla kınamazlar (insani duyarlılık), 

öğretmenlik mesleğini insanlara hizmet etmenin bir yolu olarak görürler ve her 

açıdan iyi bir yurttaĢ yetiĢtirmeye gayret ederler (mesleki yükümlülük), 

öğrencilerinin adil olmaları için onları çeĢitli sorumluluklar alma yönünde teĢvik 

ederler (ahlaki düĢünce). Bu sebeple bir eğitim kurumunda çalıĢmanın kendisine çok 

Ģey kattığını düĢünen öğretmenler (normatif bağlılık); öğrencilerine her konuda 

yardım ederler, göreve yeni baĢlayan öğretmenlere iĢini sevdirmek ve iĢin 

gerekliliklerini yerine getirmek için yardım ederler (özgecilik), ders kitapları 

dıĢındaki kaynaklardan da faydalanarak derse ait konuların daha iyi anlaĢılmasını 

sağlamak amacı ile somutlaĢtırmalar yaparlar (vicdanlılık), görev tanımı içinde 

bulunmamasına rağmen öğrencilerin öğrenme isteklerini arttırmak amacıyla 

öğrencilerle birlikte sergiler açarlar, bilim fuarları düzenlerler (sivil erdem), 

öğrencilerinin havaların ısınmasından dolayı dersi aksatacağının bilincinde olan 

öğretmenler yapacakları bir veli toplantısı ile oluĢturdukları bir takip çizelgesi 

aracılığıyla çalıĢmaların aksamasını önleyebilirler (nezaket), mesleki kariyerlerinde 

oluĢabilecek olumsuz durumları mesleğinin doğal bir süreci olarak görürler ve 

Ģikâyetçi olmazlar (centilmenlik).  

Daha iyi bir ücret ve daha iyi çalıĢma koĢullarına sahip okulların cazip 

tekliflerini reddederek daha kısıtlı imkânlara rağmen kendi okullarında kalmayı 
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tercih eden öğretmenler (devam bağlılığı); her öğrencinin değerli olduğuna inanırlar, 

öğrencilerine kendilerini geliĢtirmelerini sağlayacak projeler verirler, mesleği ile 

ilgili geliĢmeleri yakından takip ederek mesleki geliĢimlerden haberdar olmaya 

çalıĢırlar (görev bilinci), milli eğitimin temel ilkeleri doğrultusunda eĢitlik ve adalet 

çizgisinde her düĢünceye saygı duyarlar, onurlu bir insan olmanın gereği olarak 

öğrenciler arasında ayrım yapmazlar (erdemlilik), bulundukları kurumun 

kaynaklarını kendi çıkarları doğrultusunda kullanmazlar, kiĢisel iĢlerini okulda 

yapmazlar, verdikleri sözü mutlaka tutarlar (insani duyarlılık), hareketlerinde ve 

tavırlarında öğretmenlik mesleğinin gerektirdiği ilkelere ve kurallara uyarlar 

(mesleki yükümlülük), yetiĢtirdikleri öğrencilerin haksızlıklarla karĢılaĢtıklarında ne 

yapacaklarını görmek amacıyla öğrencilerine demokratik ortamlar hazırlarlar (ahlaki 

düĢünce). Buradan hareketle bulunduğu kurumu değiĢtirmek için fırsatlar 

verilmesine rağmen kurumunda kalmayı tercih eden öğretmenler (devam bağlılığı); 

kurum içerisindeki bütün bireylerle yardım etme esasına dayalı iĢbirliği yaparlar ve 

bu gönüllü yardım sürecinde herhangi bir menfi beklenti oluĢturmazlar (özgecilik), 

çoğu zaman yasalarda tanımlanan ve sınırları çizilen görev tanımlarının çok ötesinde 

öğrencilerine rehberlik ederek onların geleceklerini aydınlatırlar (vicdanlılık), daha 

etkili bir öğrenme ortamının oluĢması için çoğu zaman küçük gruplar halinde bazen 

de geniĢ katılımlı toplantılara katılmakta gönüllüdürler (sivil erdem), okulda 

oluĢabilecek risk unsurlarını yaptıkları dikkatli gözlemler sonucunda fark ederek 

engellerler (nezaket), meslek hayatında karĢılaĢtıkları olumsuz durumlardan Ģikâyet 

etmek yerine yapıcı çözüm önerilerinde bulunurlar (centilmenlik).  

Bu açıklama ve örneklemeler göz önüne alındığında öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının alt boyutları olan duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam 

bağlılığının; öğretmenlerin sahip oldukları etik davranıĢların alt boyutları olan görev 

bilinci, erdemlilik insani duyarlılık, mesleki yükümlülük ve ahlaki düĢünce alt 

boyutlarının her birini ayrı ayrı etkilemesi beklenir.  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

normatif bağlılık ve devam bağlılığı öğretmenlerin sergilemiĢ oldukları örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutları olan özgecilik, vicdanlılık, sivil erdem 

nezaket ve centilmenlik boyutlarını ayrı ayrı etkilemesi beklenir. 
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Öğretmenlerin sergiledikleri etik davranıĢların alt boyutları olan görev 

bilinci, erdemlilik, insani duyarlılık, mesleki yükümlülük ve ahlaki düĢünce; 

öğretmenlerin yapmıĢ oldukları rol dıĢı davranıĢların alt boyutları olan özgecilik, 

vicdanlılık, sivil erdem nezaket ve centilmenlik boyutlarını ayrı ayrı etkilemesi 

beklenir. 

Yöneticilerle beraber karar verme sürecine katılımın öğretmenlerin kuruma 

(örgüte) karĢı bağlılık duygusu ve ekstra rol davranıĢına (örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına) yansıyacağı bir gerçektir. Öğretmenlerin karar verme sürecine katılması 

onların kendilerini okulda güçlenmiĢ hissetmesini sağlayabilir (Bogler ve Somech, 

2004). Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri onların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını anlamlı bir Ģekilde yordamaktadır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının en iyi yordayıcılarının örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığı olduğu bulunmuĢtur (Ersözlü, 2012, s.158). 

Öğretmenlerin duygusal bağlılıkları ile erdemlilik boyutları arasından anlamlı bir 

iliĢki var iken devam bağlılığı ile vicdanlılık boyutları da anlamlı derecede iliĢkilidir 

(Doğrul, 2013, s. 110). ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıkları arttığında örgütsel 

baĢarının artmasını sağlayan örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının da arttığı 

gözlenmiĢtir (Çetin, 2011, s. 191). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları kiĢinin örgütüne 

olan bağlılığının bir yansımasıdır (Gale, 2010, s.61). Örgütsel bağlılığın alt boyutları 

olan duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında anlamlı derecede pozitif bir iliĢki vardır ( Guatam vd., 2005). 

Etik değerler, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık tutumlarının, etik 

davranıĢları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını arttırdığı ve bunun sonucu olarak 

da örgütteki performans değerlerinin arttığını göstermektedir (Baker vd., 2006). Etik 

niyet ve örgütsel vatandaĢlıkla güçlü bir Ģekilde iliĢkilidir. Her bir etik kültürü 

boyutunun bağlı olduğu etik niyet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının derecesinde 

önemli farklılıklar bulunmuĢtur  (Ruiz-Palomino ve Martínez-Cañas, 2014). Etik 

olmayan davranıĢları belirleyen ve bu davranıĢları düzelten; etik ilkeleri, direktifleri 

ve politikaları kanunlaĢtıran ve böylece güçlendirerek etik iklimi oluĢturmak çok 

önemlidir (Schwepker, 2001). Etik liderlik davranıĢları örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının 5 boyutuna da istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir 

(Aksoy, 2012). Öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiğinin alt boyutlarından erdemlilik, 
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görev bilinci, ahlaki düĢünce ve mesleki yükümlülük boyutları, onların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları düzeylerinin genel ortalamasını anlamlı ve pozitif Ģekilde 

yordamaktadır (Ülkü, 2014).  
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ġekil 2. 3.  AraĢtırma Modeli 
AraĢtırma modeline bakıldığında örgütsel bağlılığın hem etik davranıĢları hemde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemesi, etik 

davranıĢların da örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemesi beklenir. 

Örgütsel 
Bağlılık 

Etik 

DavranıĢlar 

Duygusal 

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Ahlaki 

DüĢünce 

Mesleki 

Yükümlülük 

Ġnsani 
Duyarlılık 

Erdemli 

Olma 

Görev 
Bilinci 

Özgecilik 

Vicdanlı 
Olma 

Sivil 

Erdem 

Örgütsel 
VatandaĢlık 
DavranıĢları 

Centilmen 

Olmak 

Nezaket  

Duygusal 

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Örgütsel 
Bağlılık 
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2.5. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Yurt içinde ve yurt dıĢında araĢtırma konusu ile ilgili yapılan çalıĢmalar bu 

baĢlık altında açıklanacaktır. 

2.5.1. Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Küçükkaraduman (2006) yaptığı araĢtırmada; ilköğretimde görevli olan okul 

müdürlerinin okulla ilgili davranıĢlarında ve iĢlerinde sorumluluk, adalet, saygı, 

hoĢgörü, demokrasi ve dürüstlük ilkelerine ne derecede uyduklarını tespit etmektir. 

Bu davranıĢların belirlenmesi, incelenmesi, değerlendirilmesi ve sorgulanması ve 

ilgililere bir okul müdüründe bulunması gereken etik ilkelerin neler olması 

gerektiğini açıklaması oluĢturmaktadır. Ankara Ġli Mamak Ġlçesi‟nde 94 ilköğretim 

okulunda görev yapan 1816 branĢ ve 1057 sınıf öğretmeni araĢtırmanın evrenini 

oluĢturmaktadır. Mamak Ġlçesi‟nde görev yapan 2873 öğretmenden Ģans yöntemiyle 

seçilen %10‟u araĢtırmanın örneklemidir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

görüĢlerine göre ilköğretim okul müdürlerinin en yüksek düzeyde gerçekleĢtirdikleri 

etik davranıĢ ilkesi “saygı” olmuĢtur. Ġlköğretim okul müdürlerinin en düĢük düzeyde 

gerçekleĢtirdikleri etik davranıĢ ilkesi ise “hoĢgörü” olmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarına 

göre tüm ilkelerin ortalaması göz önüne alındığında “ilköğretim okul müdürleri etik 

ilkelere genellikle uygun davranır” sonucu ortaya çıkmaktadır. 

Akyıldız (2007) tarafından yapılan araĢtırmanın genel amacı, ilköğretim 

denetmenlerinin etik davranıĢlarına iliĢkin öğretmen görüĢlerini Diyarbakır ili 

örneğinde eğitim düzeyi, cinsiyet, kıdem, bulunulan kademe değiĢkenleri itibariyle 

betimlemektir. AraĢtırmanın evrenini, 2006-2007 öğretim yılında Diyarbakır il 

merkezinde bulunan Milli Eğitim Bakanlığı'na bağlı 89 resmi ilköğretim okulunda 

görevli 2800 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise random 

yöntemiyle seçilen 40 ilköğretim okulundaki 880 öğretmen oluĢturmaktadır. Bu 

okullarda 880 öğretmene anket uygulanmıĢ, ancak 837‟si araĢtırmaya katılmıĢtır. 

Ġlköğretim denetmenlerinin etik davranıĢlarına iliĢkin ilköğretimöğretmenlerinin 

görüĢleri arasında eğitim düzeyi, cinsiyet ve bulunulan kademedeğiĢkenlerine göre 

anlamlı fark saptanmamıĢtır. Mesleki kıdemdeğiĢkenine göre ise 6-10 yıl ile 21 yıl ve 

üzeri çalıĢan öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. Genel olarak 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin ilköğretim denetmenlerinin etik davranıĢlarına 

iliĢkin görüĢlerine bakıldığında “orta derece” de katıldıkları saptanmıĢtır. 
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Öğretmenlerin, etik davranıĢlardan “herhangi bir gruba üyeliklerini simgeleyen 

takıları (rozet, kravat iğnesi vb.) takmaz” ifadesine en çok katıldıkları, diğer taraftan 

“denetim zamanını önceden haber verir” ifadesine ise en az düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

Erdoğan (2007) yapmıĢ olduğu çalıĢma ile ilköğretim okul müdürlerinin ne 

derecede etik ilkelere uyduklarını belirlemeye çalıĢmıĢtır. Ġstanbul‟da 696 tane 

öğretmen, yönetici ve müfettiĢ üzerinde yapılan araĢtırma sonucuna göre öğretmenler 

okul müdürlerinin müdürlük yaparken etik ilkelere uygun davrandıklarını 

algılamaktadırlar. Öğretmenler, okul müdürlerinin en çok saygı boyutundaki etik 

ilkelere uygun davrandıklarını belirtirken, en az hoĢgörü boyutundaki etik ilkelere 

uygun davrandıklarını belirtmektedirler. Müdürler, kendilerini tüm etik ilkelere 

uygun davrandıkları seklinde algılamaktadırlar. MüfettiĢler ise müdürler ve 

öğretmenlerden farklı olarak müdürlerin etik ilkelere uygun davrandıkları görüsüne 

az katılmaktadırlar. MüfettiĢler, okul müdürlerinin en çok saygı boyutundaki etik 

ilkelere uygun davrandıklarını belirtirken, en az dürüstlük boyutundaki etik ilkelere 

uygun davrandıklarını algılamıĢlardır. Buna göre müdürlerin etik ilkelere uygun 

davrandıkları görüĢüne en az katılan grup müfettiĢ grubu olmuĢtur. 

Yarım (2009) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı, ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢan branĢ öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık algı düzeylerini; 

sportmenlik, centilmenlik, yardımlaĢma ve vicdanlılık alt boyutlarına göre tespit 

etmeye çalıĢmaktır. Ayrıca öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

göstermelerinin, yaĢ, cinsiyet, kıdem, medeni durum, sahip olunan çocuk sayısı, 

mezun olunan son program değiĢkenlerine göre algılarda anlamlı farklılık gösterip 

göstermediği ortaya koymaya çalıĢmaktadır. Bu araĢtırmanın evrenini, 2008-2009 

Eğitim-Öğretim yılında, Ġstanbul ili, Bahçelievler ilçesindeki resmi gündüzlü eğitim 

yapan genel liselerde çalıĢan branĢ öğretmenleri oluĢturmaktadır. Bu ilçedeki çalıĢan 

390 branĢ öğretmeninde 270 öğretmende anket geri dönüĢü olmuĢtur. Öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları anketi, Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter 

(1990) ve Moorman (1991) tarafından geliĢtirilerek kullanılan “örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ölçeği” ile ölçülmüĢtür. Eğitim örgütlerine ise; Polat, Soner (2007) 

Ortaöğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları, Örgütsel Güven Düzeyleri Ġle 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Arasındaki ĠliĢki” adlı yayınlanmamıĢ doktora tezi 
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çalıĢmasındaki ölçeği uyarlanmıĢtır. Yapılan çözümlemeler sonucunda öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık puanlarının yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin kıdem 

ve mezuniyet durumları, cinsiyet, sahip oldukları çocuk sayısı faktörlerine göre 

örgütsel vatandaĢlık incelendiğinde farklılık görülmemektedir. Medeni duruma ve 

branĢa göre ise örgütsel vatandaĢlık algısında farklılık görüldüğü belirtilmektedir.  

AltunbaĢ (2009) tarafından ilköğretim okulu öğretmenlerinin okuldaki 

iĢlerine ve davranıĢlarına, iĢlerinde bağımsız olmaları, bedensel aktivite, iĢin 

çeĢitliliği, arkadaĢlık-dostluk iliĢkileri, kiĢisel geliĢim, alınan kararlara etki etmeleri, 

diğer çalıĢanlarca kabul görüp farkına varılmaları, çalıĢma mekânı, ekonomik 

güvence, yardımlaĢma, yükselme ve ilerlemeye verdikleri önem ve bunların örgütte 

karĢılanma düzeyleri, meslekteki kıdemleri, cinsiyetleri, medeni halleri ve branĢları 

açısından anlamlı bir farklılığın olup olmadığını analiz etmek amacıyla hazırlanan bu 

çalıĢmada veri toplama aracı olarak ilköğretim okulu branĢ öğretmenlerinin örgütsel 

vatandaĢlık ve çalıĢma değerlerinin karĢılaĢtırılması için geliĢtirilmiĢ olan anket 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini Ankara ili Altındağ ilçesi Milli Eğitim 

Müdürlüğü‟ne bağlı 2008–2009 eğitim- öğretim yılında görev yapan ilköğretim 

branĢ öğretmenleri oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi, Altındağ ilçesinde 

bulunan 25 ilköğretim kurumunda, görev yapan 336 branĢ öğretmeni 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin kıdemlerine göre çalıĢma 

değerleri ortalama puanları arasında anlamlı bir fark vardır. Bu sonuçlara göre, 

öğretmenlerin çalıĢma değerleri hakkındaki görüĢlerine kıdemlerinin önemli bir 

etken olduğu söylenebilir. Ayrıca öğretmenlerin cinsiyetlerinin ve kıdemlerinin, 

çalıĢma değerleri hakkındaki görüĢlerine ortak etkisinin anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

Bayan ve erkek öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ortalama puanları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmaktadır. Öğretmenlerin kıdemlerine 

göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ortalama puanları arasında anlamlı bir fark 

vardır. Bu sonuçlara göre, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 

kıdemlerinin önemli bir etken olduğu söylenebilir. Ayrıca öğretmenlerin 

cinsiyetlerinin ve kıdemlerinin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ortak etkisinin 

anlamlı olduğu belirtilmiĢtir. 

KarataĢ ve GüleĢ (2010) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢki tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 



51 

 

 

 

Ġstanbul‟da Avrupa Yakasında 204 öğretmen ile yapılan çalıĢmanın sonucuna göre 

örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Gale (2010),  örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma Tokat Valiliği 

çalıĢanlarından, 470 çalıĢan üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan bu araĢtırma ile 

çalıĢanların kıdemleri arttıkça, yaĢları ilerledikçe ve evlilik oranı arttıkça “örgütsel 

bağlılıkları” bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyumdan ve çalıĢanların 

memnuniyetinden kaynaklanan “duygusal bağlılıkları” ve çalıĢanın kendisini çalıĢtığı 

kuruma adamayı ve sadakati teĢvik eden bir kültürden ortaya çıkan “normatif 

bağlılıkları” artmaktadır.  

Ġlköğretim okul müdürlerinin yönetsel tarzları ile öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

amacı ile KarakaĢoğlu (2011) tarafından yapılan araĢtırmada 2009-2010 eğitim 

öğretim yılında UĢak il merkezindeki 41 ilköğretim okulunda görev yapmakta olan 

1001 öğretmen arasından tabakalı örnekleme modeli ile seçilen 290 öğretmene, okul 

müdürlerinin yönetsel tarzları hakkındaki algılarını belirlemek, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı düzeylerini belirlemek ve tükenmiĢlik düzeylerini belirlemek amacıyla 3 

farklı ölçme aracı uygulanarak veri toplandığı belirtilmiĢtir. Bu ölçekler Yücel ve 

Demirhan (2010) tarafından geliĢtirilen Yönetsel Tarz Belirleme Ölçeği, Yücel 

(2010) tarafından geliĢtirilen Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği ve Yücel (2010) 

tarafından geliĢtirilen Örgütsel TükenmiĢlik Ölçeğidir. Toplanan veriler betimsel 

istatistikler ve korelasyon analizine tabi tutulmuĢ olup elde edilen bulgular okul 

müdürlerinin yönetsel tarzları ile öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve 

tükenmiĢlik düzeylerinin yakından iliĢkili olduğu yönündedir. 

Arıkan (2011) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları, örgütsel kültür ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi açıklamaktır. Orta 

Doğu Teknik Üniversitesinden (ODTÜ) 125 akademisyenden oluĢan bir örneklem 

seçilmiĢtir. Bu kiĢiler değiĢkenlerin ölçüldüğü maddeleri değerlendirmiĢlerdir. 

Hipotezlere uygun olarak, örgütsel kültür ve çeĢitli boyutları örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ve yurttaĢlık erdemi ve centilmenlik boyutlarını öngörmüĢtür. Ġkinci 

olarak, örgütsel bağlılık örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını öngörürken, sadece, etkin 

bağlılık boyutu örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını ve nezaket dıĢındaki tüm 
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boyutlarını öngörmüĢtür. Üçüncü olarak, örgütsel kültürün örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisi kısmen kanıtlanmıĢtır. Örgütsel kültür ve yalnızca misyon boyutu 

örgütsel bağlılığı „etkin‟ ve „kuralcı‟ bağlılık boyutlarını kestirmiĢtir. Son olarak, 

örgütsel bağlılığın aracı etkisi üzerine yapılan analiz sonucu, sadece etkin bağlılığın, 

örgütsel kültür ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiye aracı etkisi 

olduğu kanıtlanmıĢtır. 

Sunar (2011) tarafından yapılan araĢtırmada Antalya ili Konyaaltı ilçesinde 

resmi ilköğretim ve ortaöğretim okullarında görev yapan okul müdürlerinin 

davranıĢlarında etik ilkelere ne derece uygun davrandıklarını, kendi algılarına ve 

öğretmenlerin algılarına göre cinsiyet, kıdem, yaĢ ve öğrenim düzeyi değiĢkenleri 

açısından incelemeyi amaçlamaktadır. AraĢtırmada, tarama modellerinden genel 

tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın çalıĢma evrenini 854 öğretmen, 22 okul 

müdürü oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini; 234‟ ü ilköğretim okullarından, 

155‟ i ortaöğretim okullarından olmak üzere 389 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre okul müdürlerinin kendi davranıĢlarının etik ilkelere 

uygun olup olmadığı hakkındaki algıları “Her Zaman Uygun”; Ġlköğretim ve 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin müdür davranıĢlarının etik 

ilkelere uygunluğuna iliĢkin ortalama algıları “Genellikle Uygun” düzeyinde 

çıkmıĢtır. Ancak istatistiksel olarak ilköğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenler, 

ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlere oranla, müdürlerin “HoĢgörü”, 

“Adalet”, “Sorumluluk”, “Dürüstlük” ve “Demokrasi” boyutlarındaki etik ilkelere 

daha fazla uygun davrandıklarını algılamaktadır. Bunun yanında araĢtırma 

sonuçlarında, öğretmenlerin algılarında cinsiyet, mesleki kıdem ve yaĢ 

değiĢkenlerine göre de istatistiksel olarak anlamlı farklar bulunmuĢtur. 

Köprülü (2011) Ġstanbul ili Maltepe ilçesi ilköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile motivasyonel faktörleri-

motivasyonları arasındaki iliĢkinin incelenmesini amaçlamıĢtır. Bu araĢtırmanın 

evrenini; 2010-2011 öğretim yılında Ġstanbul ili Maltepe ilçesi ilköğretim okullarında 

görev yapmakta olan öğretmenler oluĢturmaktadır. Bu araĢtırmanın evrenini küme 

örnekleme yöntemi ile bu kurumlarda görev yapan 447 öğretmen oluĢturmuĢtur. Bu 

araĢtırmada veri toplamak üzere; KiĢisel Bilgi Formu, Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı Ölçeği ve Motivasyonel Faktörler Ölçeği olmak üzere üç ayrı araç 
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kullanılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında tüm sonuçlar çift yönlü olarak sınanmıĢ ve 

anlamlılık düzeyi en az ,05 olarak kabul edilmiĢtir. AraĢtırma grubunun % 74,3‟ü 

kadın; % 25,7‟si erkek; % 42,3‟ü 31-40 yaĢ, % 30,9‟u 41-50 yaĢ, % 15‟i 30 yaĢ ve 

altı, % 11,4‟ü 51 yaĢ ve üstü; % 82,3‟ü lisans, %10,5‟u ön lisans, % 6‟sı yüksek 

lisans mezunu; %46,3‟ü sınıf, %12,1‟i fen-matematik, %24,2‟si diğer branĢ 

öğretmenleridir. AraĢtırma bulgularından elde edilen sonuç; öğretmenlerin çok 

yüksek düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına sahip olduklarını göstermektedir. 

Kadın öğretmenlerin vicdanlılığa yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

algılamaları, erkek öğretmenlerden anlamlı düzeyde daha yüksektir. 41-50 yaĢları 

arasında olan öğretmenlerin özgeciliğe yönelik vatandaĢlık davranıĢları, 30 yaĢ ve 

altından anlamlı derecede daha yüksektir. Yine 51 yaĢ ve üstü öğretmenlerin sivil 

erdeme yönelik vatandaĢlık davranıĢları, 31-40 yaĢlarındaki öğretmenlerden anlamlı 

düzeyde daha yüksektir. Ön lisans mezunu olan öğretmenlerin kendilerinde 

vicdanlılık, nezaket ve genel vatandaĢlık davranıĢlarını algılamaları, lisans ve yüksek 

lisans mezunu olan öğretmenlerden anlamlı düzeyde daha yüksektir. Kıdemi 21 yıl 

ve üstü olan öğretmenlerin genel vatandaĢlık davranıĢları diğerlerinden anlamlı 

derecede daha yüksek olarak bulunmuĢtur. Motivasyonel faktörler içinde en yüksek 

ortalama sosyal değerler alt boyutundan elde edilmiĢtir (31,23). Takdir 

edilme/ödüllendirme, motivasyonel faktörler içinde ikinci sıradadır ve ortalaması 

31,19 olmuĢtur. Motivasyonel faktörler içinde yönetsel faktörler son sırada 

bulunmasına rağmen, aritmetik ortalamanın 30,23 olması nedeniyle; bu faktöre de 

öğretmenlerin yüksek düzeyde değer verdikleri anlaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin 

motivasyon düzeyi ortalaması 14,25 olmuĢtur. Bu sonuç beklenen mutlak ortalama 

değerden biraz daha yüksektir. Genel olarak öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin 

ortalamanın üstünde olduğu söylenebilir. Kadın öğretmenlerin motivasyon düzeyleri, 

erkek öğretmenlerden anlamlı düzeyde daha yüksektir. Öğretmenlerin öğrenim 

düzeyi yükseldikçe, motivasyon düzeyleri düĢüĢ göstermiĢtir. Farklı branĢlardaki 

öğretmenlerin; kendilerini motive eden faktörlere verdikleri önem derecesi ve 

motivasyon düzeyleri eĢittir. Bulgulara göre motivasyonel faktörlerin ve motivasyon 

düzeyinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve boyutları üzerinde önemli bir belirleyici 

olduğu söylenebilir. 
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Ersözlü (2012) tarafından yoğun bir emek verilerek hazırlanan bu 

araĢtırmanın genel amacı, ilköğretim okul yöneticilerinin yönetsel güçlülük 

düzeylerinin öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve 

iĢ doyumu düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemektir. Betimsel nitelikteki iliĢkisel 

tarama modelinde olan bu araĢtırmanın çalıĢma evrenini, Tokat ilindeki ilköğretim 

okullarında 2009–2010 eğitim-öğretim yılında görev yapan 4215 öğretmen ve 505 

okul yöneticisi (müdür ve müdür yardımcıları) oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemi, oransız küme örnekleme yöntemiyle yansız olarak seçilen 218 okul 

yöneticisi ve 827 öğretmenden oluĢmaktadır. Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin 

yönetsel güçlülük düzeylerini ölçmek için 2004 yılında Kanungo ve Menon 

tarafından geliĢtirilen “Managerial Resourcefulness Scale (MRS)” ölçeği tercih 

edilmiĢtir. Öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerini belirlemek için, Meyer ve 

Allen‟in (1990, 1997) geliĢtirilen ve KarakuĢ (2005) tarafından Türkçe adaptasyonu 

yapılan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” (ÖBÖ) kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları düzeylerini belirlemek üzere Podsakoff, MacKenzie, 

Moorman ve Fetter (1990) tarafından geliĢtirilen ve orijinal ismi “Organizational 

Citizenship Behaviors Scale” olan “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini belirlemek üzere 20 maddelik 

“Minnesota Satisfaction Questionnare” (MSQ) kısa formu kullanılmıĢtır. Betimleyici 

ve temel analizlerin sonuçlarına göre, okul yöneticilerinin yönetsel güçlülük 

düzeylerinin genel olarak “orta” düzeyde olduğu ve bu düzeylerin yöneticilerin 

cinsiyetlerine, öğrenim durumlarına, yaĢ ve idari kıdemlerine göre farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir. HiyerarĢik çoklu doğrusal regresyon analizleri 

sonuçlarına göre, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, onların iĢ doyum 

düzeylerini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını anlamlı bir Ģekilde yordadığı tespit 

edilmiĢtir. Aracılık testi sonuçlarına göre, iĢ doyumunun örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile örgütsel bağlılık arasında kısmı ara yordayıcı olduğu tespit edilmiĢtir. 

Okul yöneticilerinin yönetsel güçlülük davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerini, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını ve iĢ doyumlarını pozitif 

yönde güçlü bir Ģekilde yordadığı tespit edilmiĢtir. Aracılık testi sonuçlarına göre, iĢ 

doyumunun okul yöneticilerinin yönetsel güçlülük davranıĢları ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasında ve yönetsel güçlülük davranıĢları ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi ara yordayıcı olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, 
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hem iĢ doyumu hem de örgütsel bağlılığın yönetsel güçlülük ile örgütsel vatandaĢlık 

iliĢkisinde kısmi ara yordayıcılar olduğu da tespit edilmiĢtir. 

Tezcan (2012) tarafından yapılan tez çalıĢmasının amacı, çalıĢma ortamında 

bireylere üst yönetim veya mesaiarkadaĢları tarafından uygulanan davranıĢların 

iĢgörenler tarafından ne kadar adil algılandığını belirlemek ve örgütsel adaletin 

bireylerin örgütsel vatandaĢlıkdavranıĢlarına ne yönde etkide bulunduğunu tespit 

etmektir. Bu amaçla 165 kamu çalıĢanından anketler toplanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

1. Örgütsel adalet algısı ile vatandaĢlık davranıĢları arasında 

iliĢkilerbulunmaktadır, 

2. ÇalıĢanlar olumlu adalet algılarına sahip olduklarında ağırlıklı 

olarakyardımseverlik ve sahiplenme yönünde davranıĢlar sergilemektedirler, 

3. Örgütsel ve kiĢisel geliĢime katkı ve centilmenlik çalıĢanların olumlu 

adaletalgılarından en az etkilenen vatandaĢlık davranıĢlarıdır. 

Çelebi ve Akbağ (2012) tarafından yapılan araĢtırma da öğretmenlerin sahip 

olduğu etik davranıĢlar tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır.AraĢtırma grubu Ġstanbul-

Üsküdar da çalıĢan 231 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmacılar tarafından 

geliĢtirilerek uygulanan “Öğretmen Etik DavranıĢ Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Öğretmenlerin demografik değiĢkenlere göre hangi etik davranıĢları daha sıklıkla 

yaptığının araĢtırıldığı bu çalıĢmada meslekteki çalıĢma süresinin (kıdemin) etik 

davranıĢları etkilemediği bulunmuĢtur. Ancak yaĢ, mezun olunan okul, branĢ ve 

cinsiyet durumunun sergilenen etik davranıĢları etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Aksoy (2012) yaptığı çalıĢma ile etik liderlik davranıĢının sonuçları üzerine 

odaklanılarak, etik liderliğin gerek çalıĢanların „Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarına‟ 

gerekse örgütsel performansa ne derece etki ettiğini bulgulamayı amaçlamıĢtır. Buna 

ilave olarak, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları ‟nın beĢ boyutunun da „Örgütsel 

Performansa‟ olan etkileri değerlendirilmektedir. AraĢtırmanın örneklemini üç ilde 

(Ġstanbul, Kocaeli ve Bolu); üretim, sağlık, gıda, hizmet, finans, ulaĢtırma, inĢaat, 

ilaç ve biliĢim alanları olmak üzere 9 farklı sektörde faaliyet gösteren 41 örgütte 

çalıĢan 1040 personel ve orta düzey yöneticiler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

bulguları, örgütsel performansı en fazla etik liderliğin etkilediğini bunu örgütsel 



56 

 

 

 

vatandaĢlık davranıĢlarından sivil erdem ile centilmenlik boyutlarının takip ettiğini 

göstermektedir. Etik liderliğin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 5 boyutuna olan 

istatistiksel olarak anlamlı etkisinin bulunması araĢtırmadan elde edilen bir diğer 

önemli bulgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢanların sahip oldukları çocuk 

sayısının artması Etik liderlik davranıĢını ve sivil erdem davranıĢlarını negatif yönde 

etkilemektedir. Lise eğitimi almıĢ olançalıĢanların diğer eğitim seviyelerine nazaran 

daha fazla etik liderlik davranıĢları, ilköğretim seviyesinde eğitim almıĢ olan 

çalıĢanların ise daha az sivil erdemdavranıĢları sergilediği bulgulanmıĢtır. Evli 

çalıĢanların etik liderlik davranıĢları göstermeleri, OVD‟ nin boyutlarından alturizm, 

centilmenlik ve ileri görev bilinci davranıĢları sergilemeleri bekar çalıĢanlara göre 

daha yüksek olarak bulgulanmıĢtır. Cinsiyet farkının etkisi incelendiğinde ise erkek 

çalıĢanların OVD ‟nin ileri görev bilinci boyutu bayanlara göre yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Kıdemin artıĢı etik liderlik davranıĢları gösterme konusunda negatif 

yönde bir sonuç doğurmaktadır. YaĢın artıĢıyla etik liderlik davranıĢları, alturizm, 

sivil erdem, centilmenlik, nezakete dayalı bilgilendirme ve ileri görev bilincine 

dayalı davranıĢlar göstermeye olan etkisi de artıĢ göstermiĢtir. 

Doğrul (2013), örgütsel bağlılık çalıĢanların örgüt ile olan iliĢkilerini ortaya 

koyan, çalıĢanların örgütte bulunmalarını ve örgütün çıkarları doğrultusunda hareket 

etmelerini sağlayan koĢulların bütünüdür Ģeklinde tanımlamıĢtır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ise, örgütün biçimsel ödül sistemi içerisinde yeri olmayan, 

fakat örgütün etkinliğini ve verimliliğini destekleyen, gönüllülük esaslı bireysel 

davranıĢlardır. Analiz sonuçlarına göre duygusal bağlılık ve örgütsel erdem ile 

devam bağlılığı ile vicdanlılık arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

Sınıf öğretmenlerinin iĢ etiği algıları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla Ülkü (2014) tarafından yapılan araĢtırmada 

veri toplama araçları olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırma evrenini Gaziantep il 

merkezinde 2013-2014 eğitim-öğretim yılında görev yapmakta olan sınıf 

öğretmenleri oluĢturmaktadır. Gaziantep merkez ilçeleri ġahinbey ve ġehitkâmil‟den 

oransız küme örnekleme yöntemiyle seçilen 23 ilkokulda çalıĢmakta olan sınıf 

öğretmenleri bu araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Bu okullarda ulaĢılan 

öğretmenlerden 404 kiĢinin anketi değerlendirmeye alınmıĢtır. „Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları Ölçeği‟‟ Organ vd. (1990) tarafından geliĢtirilen ve KarakuĢ (2008) 
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tarafından uyarlanan ölçektir. ÇalıĢmadaki bir diğer ölçek ise Çelebi ve Akbağ 

(2012) tarafından geliĢtirilen „Öğretmen Etik DavranıĢlar Ölçeği‟dir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre; öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiğinin alt boyutlarından görev 

bilinci, mesleki yükümlülük, erdemlilik ve ahlaki düĢünce boyutları, onların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları düzeylerinin genel ortalamasını anlamlı ve pozitif Ģekilde 

yordamaktadır. Öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiğinin alt boyutlarından “görev 

bilinci‟‟ boyutu, fedakârlık boyutunu anlamlı ve pozitif Ģekilde yordamaktadır. 

Öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiğinin alt boyutlarından “erdemlilik”, “görev 

bilinci” ve “mesleki yükümlülük” boyutları, onların nezaket boyutunu anlamlı ve 

pozitif Ģekilde yordamaktadır. Öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiğinin alt 

boyutlarından “insani duyarlılık” ve “görev bilinci” boyutları, onların vicdanlılık 

boyutunu anlamlı ve pozitif Ģekilde yordamaktadır. Öğretmenlerin sahip oldukları iĢ 

etiğinin alt boyutlarından “ahlaki düĢünce”, “mesleki yükümlülük”, “görev bilinci” 

ve “erdemlilik” boyutları, üyelik erdemi boyutunu anlamlı ve pozitif Ģekilde 

yordamaktadır. 

Tezer (2015) tarafından yapılan bu araĢtırmada ilkokullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile motivasyonları arasındaki iliĢkiyi 

saptamak amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi; 2013-2014 eğitim öğretim yılında 

Ġstanbul ili, Kartal ilçesindeki ilkokulların bulunduğu farklı bölgelerden random 

(tesadüfî örneklem) yöntemi ile seçilen, 16 resmi ilkokulda bulunan 271 öğretmenden 

oluĢmaktadır. AraĢtırma verileri incelendiğinde ulaĢılan bazı önemli sonuçlar Ģunlardır: 

ÇalıĢma motivasyonu boyutunda kadınlar, erkeklere oranla çalıĢma ortamında daha 

pozitif davranmaktadırlar. Bulgulara göre yaĢça büyük olan öğretmenlerin (41 yaĢ ve 

üzeri) Motivasyonel DavranıĢlar açısından daha yüksek puana ulaĢtığı görülmektedir.  

„Kıdeme göre ÇalıĢma Motivasyonu‟ açısından anlamlı farklılık belirlenmiĢtir. Bulgulara 

göre kıdemi 6-10 yıl olanlar daha olumlu görüĢ belirtmiĢlerdir. Eğitim düzeyine göre 

ÖrgütselVatandaĢlıkDavranıĢında anlamlı farklılıklar belirlenmiĢtir. Bulgulara göre ön 

lisans mezunu olanlar daha olumlu görüĢ belirtmiĢlerdir. Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları boyutunda madde madde yapılan değerlendirmelerde, anlamlı olan 4 

maddenin tümünde bulunduğu okulda daha çok kalan öğretmenler daha olumlu görüĢe 

sahiptirler. ÇalıĢma motivasyonu, motivasyon düzeyi, motivasyonel davranıĢlar ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları boyutlarının puanları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

DeğiĢkenler arasında doğru yönlü pozitif anlamlı bir iliĢki (korelasyon) vardır. 
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Motivasyon boyutlarının puanı artıkça Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının da 

puanıartmaktadır. Sonuç olarak, ilkokul öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile motivasyonları arasındaki iliĢki anlamlı bir düzeydedir. Öğretmenlerin 

motivasyonları arttıkça, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları da artmaktadır.  

ġirin (2015) tarafından yapılan araĢtırma; 2014-2015 öğretim yılının II. 

Döneminde Kırıkkale il merkezindeki ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının incelenmesini amaçlamaktadır. AraĢtırmanın evrenini; 

Kırıkkale il merkezinde yer alan 2014- 2015 öğretim yılında 38 resmi ortaokulda görev 

yapan 851 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma; nicel verilere dayalı tarama modelidir. 

AraĢtırma kapsamında verileri elde etmek için TaĢtan ve Yılmaz (2008)‟ın “Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu çalıĢma sonucunda; Öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

Öğretmenlerin eğitim durumlarına göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢında anlamlı bir 

farklılık yoktur. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢında anlamlı bir farklılık yoktur. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

görev kıdemine göre anlamlı bir farklılık göstermediği bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları, etik davranıĢları ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile ilgili yapılan çalıĢmalar genel olarak eğitim düzeyi, yaĢ, kıdem, 

cinsiyet, medeni hal, çocuk sayısı gibi demografik değiĢkenlerin etkileri araĢtırılarak 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Ülkemizde yaygın olarak kullanılan demografik 

değiĢkenlerin etkilerinin tespiti Ģeklindeki çalıĢmaların sonuçları milli eğitimin ve 

YÖK arasındaki yetersiz etkileĢimin bir sonucu olarak milli eğitim politikalarına 

yansımamaktadır. Örneğin örgütsel bağlılığı düĢük olduğu tespit edilen belli bir 

kıdem aralığındaki öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını arttırmak için bu kıdem 

aralığındaki bireylere herhangi bir ek çalıĢma yapılmamaktadır. Esasen demografik 

değiĢkenlerle ilgili yapılan çalıĢmaların neticeleri bölgeden bölgeye değiĢebileceği 

gibi daha birçok faktörden etkilenebilir. Bundan dolayı demografik değiĢkenlerle 

yapılacak analizlerin yerine farklı tarama modelleri ile kavramların ve alt 

boyutlarının birbiri ile iliĢkisini ispat eden çalıĢmaların bulguları öğretmen yetiĢtirme 

programlarına yansıtılmalıdır. Böylece bir farkındalık oluĢturmak mümkün olacaktır. 
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2.5.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Buchanan (1974) Örgütsel bağlılığı oluĢturma: Örgütlerde yöneticilerin 

icraatlarının sosyalleĢmesi üzerindeki çalıĢmalarının sonucunda örgütsel bağlılığı 

oluĢturma üzerinde yönetici davranıĢlarının oldukça önemli olduğunu bulmuĢ ve 

konunun çok yönlü olarak araĢtırılmasını önermiĢtir.  

Organ ve Lingl (1995) yaptığı çalıĢma ile „KiĢilik, Doyum ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı‟ arasındaki bağı açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bu çalıĢmanın sonucu 

kiĢilik ve mesleki doyum arasında bağlantılar olduğu hipotezini desteklemektedir. 

Kabul edilebilirliğin özellikle iĢ iliĢkileri içeriğinde iĢte doyum deneyimleme 

düzeyine dikkat çekici bir etkisinin olduğu görülmektedir. 

Luckowski (1996), stajyer öğretmenler arasında mesleki etiği araĢtırmıĢtır. 

Bu çalıĢma öğretmenler tarafından etik karar verme sürecine katılım çalıĢması ve 

sonuçsal çalıĢmaları öğretmen eğitimine uygulamasını göstermektedir. Ġlk çalıĢma 

Montana‟nın kırsal, küçük kasaba ve Ģehirde 18 tane ilkokul, ortaokul ve lise 

öğretmenlerinin etik karar verme ve mesleki etik felsefesini incelemiĢtir. 

Öğretmenlerin tanımladığı deneyimlerinin durum çalıĢması hazırlanmıĢ ve sonuç 

durumları olarak ilkokuldaki öğrencileri etik karar vermeye hazırlamak için 

kullanılmıĢtır. Durum çalıĢmasının faydalılığı ve doğruluğu 34 tane uzman öğretmen 

tarafından değerlendirilmiĢtir. Bu aktivitelerin sonucu olarak Ģu tavsiye edilmektedir, 

öğretmenleri sertifikalaĢtırmaya götüren Montana program standartları mesleki etik 

alanında güçlendirilmeli, etik kurallarının düzgün uygulanması öğretmen eğitiminde 

vurgulanmalı ve eğitimde bu yapı uygulamalı eğitimdeki durum çalıĢmalarını 

içermelidir. 

Schwepker (2001) yaptığı çalıĢma ile „Etik Ġklimin Mesleki Doyum, 

Örgütsel Bağlılık ve SatıĢ Ekibinde Personel Sirkülasyonu Niyeti ile ĠliĢkisine‟ 

dikkat çekmiĢtir. Etik olmayan davranıĢları belirleyen, desteklemeyeni gözlemleyen 

ve etik olmayan davranıĢları düzelten; etik ilkeleri, politikalar ve direktifleri 

kanunlaĢtırarak ve güçlendirerek bir etik iklimi oluĢturmak, örgüt içindeki etik 

olmayan davranıĢı yok etme vasıtası olarak sık sık önerilmektedir. Bu çalıĢma böyle 

bir iklimin oluĢturulması için daha yüksek mesleki doyum, daha güçlü örgütsel 

bağlılık ve son olarak daha düĢük iĢi bırakma niyeti gibi ilave faydalarının 

olabileceğini göstermektedir. Önemli bir Ģekilde, –sahalar- örgütten fiziksel, 
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psikolojik ve sosyal olarak ayrı olduklarına inanılan bu iliĢkilerin bir tür sınır 

anahtarı bulundurmaktadır. Bunun için (etik bir iklim oluĢturmak için) harekete 

geçilmelidir. 

Chiok Foong Loke (2001) liderlik davranıĢlarının mesleki doyum, 

üretkenlik ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. Bu çalıĢma liderlik 

davranıĢlarının personelin üretkenlikleri üzerinde büyük bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca hemĢire yöneticilerinin sadece liderlik davranıĢlarını 

kullanmalarını ve daha iyi örgütsel sonuçlar için çalıĢmaları etkilemek adına 

kullanmaları gerektiğini göstermektedir. Aksi halde artan örgütsel bağlılık, 

üretkenlik ve mesleki doyum için destekleyici bir ortam sağlamak yerine bu 

çalıĢanlar üzerinde ters etki oluĢabilir. Bu sebepten bütün yöneticiler liderlik 

davranıĢlarını yönetimsel becerileri ile bir araya getirmek için eğitilmeli ve bu 

eğitimler ihtiyaç doğrultusunda yinelenmelidir. Geleneksel kariyer fırsatlarının 

hemĢireler için kapalı olduğu ve örgüte değer vermek için baskılar yükselmeye 

devam ettiğinde, liderliğin uygun kullanımı sağlık endüstrisinin içsel yapısal 

değiĢikliğe maruz kalmaya devam ettiğini çalıĢanların performansını arttırmada 

önemli olmaktadır. 

Bogler ve Somech (2004) öğretmenlerin güçlendirilmesinin onların 

okullarda (motive edilmesinin) örgütsel bağlılığı, mesleki bağlılığı ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. Öğretmenleri 

güçlendirmenin boyutlarından ikisi öz-yeterlilik ve statüdür. Yöneticilerin, 

öğretmenlerin kendilerini yüksek yeterlilikte, yüksek statüde ve özsaygının 

kendilerine saygı olduğunu algıladıkları çalıĢma ortamları kurmaları gerekir. Ġkinci 

olarak, öğretmenlerin kendilerini profesyoneller olarak gördüklerinde ya da 

profesyonel olarak geliĢme fırsatları algıladıklarında örgüte ve mesleğe bağlılıkları 

arttığı için okula daha fazla katkıda bulunabilirler. Yöneticilerin Ģunun farkında 

olmaları gerekir, öğretmenlerin okulları ile ilgili duygu ve algıları ve mesleki geliĢim 

fırsatlarına katılma istekleri kurumun kendisine faydalıdır. Son olarak, karar vermeye 

katılımın örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının habercisi olduğu bulgusuna dayanarak, 

okul yöneticilerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının doğası olan ekstra rolün 

sabit rolden önemli olduğunu kabul etmelidir. Çünkü kurumun diğer öğretmen, 

öğrenci ve bir bütün olarak okul dahil kurumun diğer elemanları için harika 
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avantajlar taĢımaktadır. Nitekim, yöneticilerin birlikte karar verme eğitimi, kurum ve 

elemanları için çok önemli olduğu fark edilmelidir. Yüksek seviyede örgütsel 

bağlılık, mesleki bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı elde etmenin onlar için 

önemli olduğu varsayımına dayanarak bu araĢtırmanın sonuçları okul dıĢındaki 

politika oluĢturucuları tarafından da kabul edilmelidir. Bu sebepten merkezi örgüt 

olarak Milli Eğitim Bakanlığı ve onun yerel düzeyde uygulama birimleri, 

öğretmenlerin mesleki geliĢim ve öz-yeterliliğini vurgulayan seminer ve programlara 

katılımını teĢvik etmeli, öğretmenlerin mesleki geliĢim için daha büyük fırsatlar 

deneyimlemesi ve yüksek düzeyde amaçlara eriĢebileceklerine daha çok güvenmeleri 

(daha yüksek yeterlilik), onların statüsünü de yükselteceği düĢünülmektedir. Sonuç 

olarak yönetici ile beraber karar verme sürecine katılımın öğretmenlerin kuruma 

(örgüte) karĢı bağlılık duygusu ve ekstra rol davranıĢına (örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına) yansıyacağı bir gerçektir. Öğretmenlerin karar verme sürecine katılması 

onların kendilerini okulda güçlenmiĢ hissetmesini sağlayabilir. 

Bogler ve Somech (2005) okullarda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının karar 

verme ile iliĢkisi üzerinde çalıĢmıĢlardır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları geçmiĢten 

bu yana çok fazla ilgi çekmekte, akademisyenler bunun kurumun baĢarısı üzerindeki 

önemli etkisinin farkına varmaktadırlar. Öğretmenler arasındaki bu davranıĢı 

geliĢtirebilecek ana faktörleri tanımlayarak okul ortamındaki vatandaĢlık davranıĢını 

anlamayı geliĢtirmek, araĢtırmak amaçlanmıĢtır. Özellikle makale öğretmenlerin 

karar verme sürecine katılımının onların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 

doğrudan etkisini ve bu iliĢkide ortamı sağlayan değiĢken olarak öğretmenleri 

geliĢtirmenin etkisini incelemektedir. Veriler Ġsrail‟deki 25 tane ortaokul ve 27 tane 

lisede 983 öğretmenden toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda: hiyerarĢik gerileme 

analizi öğretmen geliĢtirmenin öğretmenlerin karar verme sürecine katılımı ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında önemli bir arabulucu rolü oynadığını 

ortaya çıkardı. Karar verme sürecine katılım öğretmenleri yeni roller almaya ve okul 

yaĢamında daha doğrudan etkilerinin olmasına teĢvik etmektedir. Bunun karĢılığında 

okulun hedeflerine eriĢmek için ekstra çaba sarf etmeye yönlendirmektedir. Yetkili 

yöneticiler ve okul yöneticileri öğretmen geliĢtirmenin önemini kabul etmeli ve 

yönetimsel alanlarının içerisine öğretmenleri karar vermeye dâhil etmelidirler. Bu 

bulgular karar verme sürecine katılım ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında 
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doğrudan ve dolaylı iliĢki olduğunu göstermekte ve beklendiği gibi öğretmen 

geliĢtirmenin karar verme sürecine katılım-örgütsel vatandaĢlık iliĢkisinde kısmi 

arabulucu olduğu bulunmuĢtur. 

Gautam, Van Dick, Wagner, Upadhyay ve Davis (2005) yaptıkları çalıĢma 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve (örgütsel) bağlılığı iliĢkilendirmeye 

çalıĢmıĢlardır. Bu çalıĢma Nepal‟de örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yapısını ve 

onun örgütsel bağlılıkla iliĢkisini incelemektedir. Nepal‟deki 5 tane kuruluĢun 450 

çalıĢanı batı modellerinden ekstra rol davranıĢı kopyalayarak standartlaĢtırılmıĢ 

anketimizi doldurmuĢtur. AraĢtırmacı ve doğrulayıcı faktör analizi ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının iki faktörü olan özgecilik ve gönüllüğü ortaya çıkarmıĢtır. 

Yapısal eĢitleme modeli bir yandan duygusal ve normatif bağlılık arasında ve diğer 

yandan da örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir. Devam bağlılığı gönüllülükle negatif iliĢkili iken özgecilikle iliĢkili 

değildir. Sonuçlar böylelikle araĢtırma altında olan bölgesel alanda yapının ve 

konseptin iĢe yararlılığını doğrulamıĢtır. 

Chughtai ve Zafar (2006) Pakistan öğretmenleri arasında örgütsel bağlılığın 

öncüllerini ve sonuçlarını belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Yaptıkları araĢtırmadan ve 

tartıĢmadan açıkça anlaĢılıyor ki; fakülte çalıĢanları arasında bağlılığı arttırmanın 

eğitim kurumlarında önemli sonuçları ve emareleri olmaktadır. Bu araĢtırmanın 

sonuçları fakülte çalıĢanlarından bağlılığı olanların çalıĢtıkları kurumda iĢ birliğine 

devam etmekte ve aynı zamanda kendi buluĢları yararına daha fazla gayret 

göstermekte ve böylelikle bağlı olmayan meslektaĢlarından daha yüksek seviye de 

performans göstermektedir. Bu çalıĢmada örgütsel bağlılığın iĢe gelmeme ve 

vatandaĢlık gibi örgütsel sonuçları incelenmemesine rağmen önceki araĢtırma iĢe 

gelmemenin bağlılıkla negatif iliĢkisi olduğunu göstermektedir. Bu yüzden bu bilgi 

ıĢığında, denilebilir ki yüksek bağlılığı olan fakülte üyeleri kendi buluĢlarına pozitif 

katkıda bulunma ve iĢe gelme istekleri daha güçlü olmakta, yani daha düĢük iĢe 

gelmeme oranına sahip olmaktadırlar. Buna ek olarak yüksek bağlılığı olan 

öğretmenler kendi kuruluĢlarının istediği görevden daha fazlasını yapmaya daha 

istekli olmaktalar –yani örgütsel vatandaĢlık davranıĢını daha sık göstermekteler. 

Tüm bunlar eğitim kurumlarının etkililiğini arttırmakta fakülte üyelerinin güçlü 
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örgütsel bağlılık ile tutmaya çalıĢan kuruluĢlar daha güvenilir, motive olmuĢ ve 

adanmıĢ, öğretmenlerinden daha çok fayda sağlamada daha iyi durumdadır.  

Baker, Hunt ve Andrews (2006) yaptıkları çalıĢmada etik davranıĢ ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını geliĢtirmede: kurumsal etik değerlerin etkisini 

araĢtırmıĢlardır. Bu amaçla etiksel değerlerin iĢ kurumlarında etik davranıĢların 

öncülleri ve sonuçları modeli test edilmiĢ ve geliĢtirilmiĢtir. Öncüller kurumsal etik 

değerler, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığı içermektedir. Sonuç olarak da örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları incelenmiĢtir. Veriler Ulusal Satın Alma Birliğinin bölgesel 

bir kısmında 489 üyeden toplanmıĢtır. Modeli test etmek için yapısal eĢitlik modeli 

kullanıldı. Sonuçlar verilerin modele uygun olduğunu göstermiĢtir. Yani etik 

davranıĢın yüksek seviyede örgütsel vatandaĢlık davranıĢını arttırmaya götürdüğünü, 

etik davranıĢlar-yüksek düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları-daha yüksek 

performans bağı bulunmuĢtur. Bu araĢtırmanın nihai sonucu olarak etik değerler, 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık tutumlarının, etik davranıĢları ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını arttırdığı ve bunun sonucu olarak da örgütteki performans 

değerlerinin arttığını göstermektedir. 

Chen (2006) yaptığı çalıĢma ile mesleki doyum, örgütsel bağlılık ve uçuĢ 

elemanlarının iĢi bırakma sebepleri arasındaki iliĢkiyi tespit etmeye çalıĢmıĢtır. 

Analiz sonuçlarına göre; ücret, medeni hal, iĢin kendisinden kaynaklı doyum, 

normatif bağlılık ve devamlılık bağlılığı uçuĢ elemanlarının personal sirkülasyonu 

niyetlerini etkileyen önemli faktörler olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Mesleki doyum ve 

örgütsel bağlılığın da personel sirkülasyonu üzerinde negatif etkileri olduğu 

doğrulanmıĢtır. Bu durumda; örgütsel bağlılık ve mesleki doyumdaki artıĢ ile uçuĢ 

elemanlarının iĢi bırakma niyetlerinin azalması beklenir. Ayrıca, bekar ve daha az 

ücret alan uçuĢ elemanlarının meslektaĢlarına oranla iĢten ayrılmaları daha 

muhtemeldir. 

Berrone, Surroca ve Tribó (2007) yaptıkları çalıĢma ile firmanın performans 

belirleyicisi olarak kurum etik kimliği: paydaĢ memnuniyetinin sağlayıcılığını test 

etmiĢlerdir. Tahmin edildiği gibi bu çalıĢma Ģirketin ekonomik performansı üzerinde 

pozitif etkisi olan yüksek seviyede paydaĢ memnuniyeti ile güçlü bir kurumsal etik 

kimlik arasında pozitif iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Bu sebepten, kurumsal etik 

kimlik ve kurumsal finansal performans arasındaki iliĢkinin paydaĢ memnuniyeti 
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tarafından sağlandığı sonucu çıkarılabilir. Ayrıca, kurumsal etik kimliğin her bir 

boyutunun (kurumsal tanımlanmıĢ etik ve kurumsal uygulamalı etik) paydaĢ 

memnuniyeti ve kurumsal finansal performans üzerinde belirgin bir etkiye sahip 

olduğu bulunmuĢtur. Öte yandan kurumsal uygulamalı etik, paydaĢ memnuniyeti 

üzerinde kurumsal tanımlanmıĢ etikten daha büyük bir etkiye sahiptir. Bu sonuç 

paydaĢların maddi etik hareketlerden, basit etik ifĢalara göre daha fazla değer elde 

ettiklerini göstermektedir. 

Noordin, Rashid, Ghani, Aripin ve Darus, (2010) „Öğretmen 

ProfesyonelleĢmesi ve Örgütsel Bağlılık Malezya‟dan Kanıt‟ adlı çalıĢmalarıyla 

eğitimde profesyonelleĢme ve örgütsel bağlılığı iliĢkilendirmiĢlerdir. Bu çalıĢmanın 

bulguları öğretmenlerin profesyonelleĢmesi ve örgütsel bağlılık çalıĢmasına çok 

boyutlu yaklaĢımın gerekli olduğunu göstermektedir. Yöneticilerin okullarının 

öğretmen bağlılığına nasıl ilham verebileceğini ve besleyebileceğini belirlemeleri 

gerekmektedir. Yöneticiler artık okula bağlı (sadık) olduklarından kiĢileri 

(öğretmenleri) kandırmamalıdır. Bunun yerine yönetim stratejilerini okulların en 

değerli varlıklarının yani öğretmenlerin etrafında döndürmeye çalıĢmalılar: Örneğin 

insan kaynakları; bireyin, grubun ve örgütlerin davranıĢını anlamak, bir örgütün 

insan kaynaklarından üst düzeyde faydalanması için son derece önemlidir. 

Malezya‟da öğretmenlerin bağlılığını arttırmak ve uyumsuzluk oranını azaltmak için 

öğretmende geliĢtirilmesi gereken en son alan (nihai amaç) öğretmen 

profesyonelleĢmesi, eğitim liderleri kaynaklı olmalı ve eğitim bürokrasisinin her 

kademesinde gösterilmeli ve öğretmenlere değer verilmelidir. Öğretmenlere, devam 

eden eğitim ders ücretleri tekrar ödenmeli, karar verme gücü verilmeli, eğitimleri ve 

topluma değerleriyle bir bütün olarak eĢit ücret ödenmelidir. Federal devlet 

düzeyindeki politikacılar ve eğitim yönetimi, öğretmenlerin bağlılık düzeylerini 

arttırmak ve meslekten ayrılan öğretmen sayısını azaltmak için gayretle çalıĢmalıdır. 

George ve Sabapathy (2011) Öğretmenlerin iĢ motivasyonunun örgütsel 

bağlılık ile iliĢkisini araĢtırmıĢtır. Bu çalıĢma Degree College mezunu öğretmenlerin 

motivasyonu ve örgütsel bağlılığının önemli bir pozitif korelasyonu olduğunu 

göstermektedir. Duygusallık, devamlılık ve normatifliği bağlılığın çeĢitlerinden 

ziyade bağlılığın bileĢenleri olarak düĢünmek uygun olandır. Çünkü bir çalıĢanın 

örgütle iliĢkisi bu üçünün çeĢitli derecelerini yansıtabilir. Mevzuatlar bu üç bağlılık 
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formunu özel türler olarak sınıflamaya çalıĢmak yerine öğretmenlerin örgüte 

bağlılığında birlikte düĢünerek daha açık anlayıĢ kazanmada diretmektedirler. Kabul 

edilen bir gerçek Ģudur ki güçlü duygusal bağlılığı olan öğretmenler örgütüne 

duygusal bir bağ hisseder ve bu yüzden düĢük duygusal bağlılığı olan öğretmene 

göre kurumuna anlamlı katkıda bulunmak için daha fazla motivasyon ve isteğe 

sahiptirler. Nitekim güçlü duygusal bağlılığı olan öğretmenler daha az sıklıkta 

devamsızlığı seçecekler ve meslekte daha iyi performans için motivasyonlu 

olacaklardır. Öncelikli olarak yüksek devamlılık bağlılığı temeli ile kuruluĢuna bağlı 

olan öğretmenler kuruluĢlarında duygusal bağ sebebi ile değil aksini yapmanın daha 

yüksek bedelli olduğunun farkında olduklarından kuruluĢlarında kalmaktalar. Bu 

çalıĢmada muhtemelen günümüz öğretmenleri için çeĢitli fırsatların mevcut 

oluĢundan öğretmenlerin çalıĢma motivasyonları ile devam bağlılığı arasında önemli 

bir iliĢki bulunamamıĢtır, Nitekim kuruluĢa normatif bağlılık; mesleki performans, 

iĢe katılım ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gibi iĢ davranıĢları ile pozitif iliĢkili 

olması beklenmektedir. Zorunluluk duygusu duygusal bağlılık ile alakalı olan heves 

ve katılımı içermediği için, bu iliĢkiler oldukça yalın olabilir. Bağlılık, tamamıyla 

kabul edilmekte olan motivasyon sürecinde önemli bir enerji verici güçtür. Öyle ki 

bunun farkına varmak motivasyonlu iĢ davranıĢının temelleri anlayıĢımızı 

geliĢtirmemize yardım eder. Bu sebeple, Ģu açıktır ki mevzuatlar öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığının üç bileĢeninin derin bir anlayıĢına sahip olmalıdır. 

Ruiz-Palomino ve Martínez-Cañas (2014) çalıĢmalarıyla etik kültür, etik 

niyet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları: kiĢi-örgüt uyumunun arabuluculuk ve 

yönetimsel rolünü araĢtırmıĢlardır. Ġspanya‟da finans sektöründe çalıĢan 525 çalıĢan 

örneği kullanılarak etik kültürün çok boyutlu bir ölçüsü kiĢi organizasyon uyumunun, 

etik niyet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına iliĢkisi incelenmiĢtir. Etik kültür 

ölçümüz etik niyet ve örgütsel vatandaĢlıkla daha güçlü bir Ģekilde iliĢkilidir. Her bir 

etik kültürü boyutunun bağlı olduğu etik niyet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

derecesinde önemli farklılıklar bulunmuĢtur. Son olarak literatür için ilk sırada olan 

kiĢi organizasyon uyumunun etik kültür ile etik niyet ve örgütsel vatandaĢlık 

bağlamında önemli rolünü göstermiĢtir. Özellikle kiĢi organizasyon uyumu, etik 

kültür ile etik niyet arasındaki bağı pozitif Ģekilde etkilemektedir. Fakat etik kültür ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları iliĢkisinde arabuluculuk etmemektedir. Çoğu 
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çalıĢma etik kültürün ölçülerini tek ve dar boyutlu incelediği için belirtilen etik kültür 

ve etik niyet iliĢkisi muhtemelen küçümsenmiĢtir. Ancak bu çalıĢmada kapsayıcı etik 

kültür ölçüsü ve etik niyet arasındaki iliĢki oldukça güçlü bulunmuĢtur. Etik kültürle 

iliĢkili olarak da kiĢi örgüt uyumunun önemini göstermiĢtir. KiĢi örgüt uyumu etik 

kültür ve etik niyetle iliĢkisi pozitif bir Ģekilde etkilemektedir. Ancak etik kültür ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını kısmen etkilemektedir. 

Fu ve Deshpande (2014) Çin‟in bir sigorta Ģirketinde örgütsel bağlılık, 

mesleki doyum ve koruyucu ikliminin çalıĢanlarının mesleki performanslarına 

etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma hem doğrudan hem de dolaylı olarak koruyucu 

iklimin Çinli çalıĢanların mesleki doyum, örgütsel bağlılık ve mesleki performans 

gibi birçok örgütsel sonuçlarını göstermektedir. Bu çalıĢma Çinli Örgütlerin; 

firmanın koruyucu iklime sahip olma algısını geliĢtirmek için farklı stratejiler 

geliĢtirme ihtiyacını açıkça göstermektedir. Koruyucu iklim, örgütlerde diğerlerine 

iyi olmada samimi olmanın olduğu faydacılık temelindedir. Koruyucu (birbirini 

gözeten) iklim, mesleki doyum, örgütsel bağlılık ve mesleki performansı diğer 

yollarla da geliĢtirebilir. Bu çalıĢma mesleki doyumun iĢçilerin örgütsel bağlılığına 

pozitif doğrudan etkisini ve mesleki performansa dolaylı etkisini doğrulamıĢtır. 

ÇalıĢmamız, mesleki doyumu geliĢtirmek için stratejiler geliĢtirmesi anlayıĢının 

firmalar için değerli olduğunu göstermektedir. Sonuçlarımız eğer çalıĢanlar 

patronlarının (müdürlerinin) kendilerine ilgi gösterdiğini ortak değerleri 

paylaĢtıklarını hissederlerse firmalarına daha bağlı hissetmekte ve daha iyi 

performansa sahip olduklarını göstermektedir.  

YurtdıĢında yapılan çalıĢmalar ve araĢtırmalar dikkate alındığında; 

ülkemizde sıkça demografik değiĢkenlerle yapılan çalıĢmaların aksine kavramlar 

arasındaki iliĢkileri derinlemesine inceleyen çalıĢmalar dikkatimizi çekmektedir. 

Yapılan çalıĢmalar daha objektif sonuçlar verdiğinden yapılan önerilerde dikkate 

değerdir.  Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını arttırmak için öz yeterlilik, statü, öz 

saygı faktörleri ile profesyonellik algısı gibi tespitler oldukça yerindedir. Yine 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde doyum, kiĢilik, karar verme sürecine 

katılım, kurumsal etik değerler, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık gibi faktörlerin 

etkileri ispat edilmiĢtir. Öğretmenlerin etik davranıĢları üzerinde ise öğretmen 
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eğitimi, etik kültür, etik niyet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, paydaĢ 

memnuniyeti, örgütsel bağlılık gibi değiĢkenlerin rolü açıkça gösterilmiĢtir. 

Genel olarak bu çalıĢmalar dikkatle incelendiğinde örgütsel bağlılık, etik 

davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında çok yönlü bir etkileĢimin 

olduğu söylenebilir. 

 

   ġekil 2.4. Örgütsel Bağlılık, Etik DavranıĢlar ve Örgütsel VatandaĢlık ĠliĢkisi 

ġekil 2.4. bu çalıĢmada ele alınan üç konunun Ģematize halini sunmaktadır. 

ġekilden de anlaĢılacağı üzere örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının karĢılıklı olarak birbirinden etkilenmesi beklenir. 
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BÖLÜM III 

ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, veri 

toplama araçları, veri toplama araçlarının dağıtılması, toplanması ve verilerin 

analizine iliĢkin bilgiler yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırma Deseni 

AraĢtırmamızda örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢki, iliĢkisel tarama modeli ile incelenmiĢtir. 

ĠliĢkisel tarama modelleri iki ya da daha fazla sayıdaki değiĢkenin birlikte 

değiĢim derecesini belirlemeye yardımcı olan bir araĢtırma modelidir. Bu model tam 

odaklı bir sebep sonuç belirteci değildir. ĠliĢkisel tarama modeli birlikte değiĢimin 

derecesini gösterdiği için değiĢkenlerden birinin durumunun bilinmesi halinde diğer 

değiĢkenin yordanmasını sağlar (Karasar, 2006). Bu iliĢkinin tespit edilmesi için 

kiĢisel değiĢkenler ile „‟Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Etik DavranıĢlar Ölçeği ve 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Ölçeği‟‟ öğretmenlere uygulanarak öz-

değerlendirmeye dayalı bir çalıĢma yapılmıĢtır.  

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırma evrenini Adıyaman ilinde 2015-2016 eğitim-öğretim yılında 

çeĢitli kademelerde görev yapmakta olan sınıf ve branĢ öğretmenleri oluĢturmaktadır. 

Adıyaman ilinde bulunan okullarda dağılımın kapsayıcı olması dikkate alınarak 

küme örnekleme yöntemiyle 33 okulda çalıĢmakta olan çeĢitli kademelerdeki branĢ 

ve sınıf öğretmenleri bu araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır.  Bu amaçla 

ulaĢılan 400 kiĢilik öğretmen grubundan 365 tane ölçek toplanmıĢ ve  329 kiĢinin 

ölçeği değerlendirmeye alınmıĢtır. Uygulanan 400 ölçekten 35 tanesinin dönüĢü 

sağlanamamıĢ, gelen ölçeklerin içerisinden 36 tanesi ise kiĢisel verileri 
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doldurulmadığı ya da ölçek sorularının okunmadan cevaplandığı görüĢü belirdiği için 

değerlendirmeye alınmamıĢtır.   

 

N: Hedef kitledeki birey sayısı (4605) 

n: Örnekleme alınacak birey sayısı  

p: incelenen olayın görülüĢ sıklığı (gerçekleĢme olasılığı) (0,5) 

q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (gerçekleĢmeme olasılığı) (0,5) 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde t tablusuna göre bulunan teorik değer (1,645) 

d: Olayın görülüĢ sıklığına gore kabul edilen örnekleme hatasıdır (0,05) 

ilköğretim öğretmenleri arasında seçilecek mininmum öğretmen sayısını belirlemek 

için yapılan hesaplama 

n=           4605.(1,645
2
). 0,5 .0,5 

      (0,05
2
).(4605-1)+ (1,645

2
).0,5.0,5 

n= 256 kiĢi örnekleme alınması gereken en az öğretmen sayısını 

göstermektedir. Anketlerin dönüĢünde yaĢanacak sorunlar ve anketlerin doldurulması 

sırasında karĢılacak olağandıĢı durumlardan dolayı 400 öğretmene anket uygulanmıĢ 

ve geri dönüĢü sağlanan 365 anketten 329 tanesi üzerinden analizler yapılmıĢtır. 
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3.3. KiĢisel DeğiĢkenler 

KiĢisel değiĢkenlere ait veriler aĢağıdaki gibi gösterilmiĢtir. 

                    Tablo 3.1. Ölçekteki kiĢisel değiĢkenlere ait veriler 

Cinsiyet 

Erkek 

Kadın 

Medeni Hali 

Evli 

Bekar 

Eğitim Durumu 

Lisans 

Yüksek Lisans 

Doktora 

Alanı 
Sınıf Öğretmeni 
BranĢ Öğretmeni 
Kıdem 

1-5 Yıl 
6-10 Yıl 
11-15 Yıl 
16-20 Yıl 
21-25 Yıl 
26 Yıl ve üzeri 
Toplam 

N 

231 

98 

N 

260 

69 

N 

298 

30 

1 

N 

80 

249 

N 

89 

80 

75 

52 

22 

11 

329 

% 

70,2 

29,8 

% 

79,0 

21,0 

% 

90,6 

9,1 

0,3 

% 

24,3 

75,7 

% 

27,1 

24,3 

22,8 

15,8 

6,7 

3,3 

100,0 

 

Tablo 3.1. incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 231‟i erkek, 

98‟i ise kadındır.  AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 260‟ı evli, 69‟u ise bekardır. 

AraĢtırmadaki bireylerden 298‟i Lisans mezunu, 30‟u Yüksek Lisans mezunu ve 1‟i 

ise Doktora mezunudur. Anketteki bireylerden 80‟i Sınıf Öğretmeni, 249‟u ise BranĢ 

Öğretmenidir. Öğretmenlerin kıdemlerine bakıldığında ise 1-5 yıl arası çalıĢanların 

89 kiĢi, 6-10 yıl çalıĢanların 80 kiĢi, 11-15 yıl çalıĢanların 75 kiĢi, 16-20 yıl 

çalıĢanların 52 kiĢi, 21-25 yıl çalıĢanların 22 kiĢi, 26 yıl üzeri çalıĢanların ise 11 kiĢi 

oldukları görülmektedir. 

 

3.4. Veri Toplama Araçları 

Örgütsel bağlılık ölçeği: KarakuĢ ve Aslan (2009) tarafından geliĢtirilen 9 

maddelik ölçek kullanılmıĢtır. Ölçeğin aslında; bu okulun problemlerini kendi 

problemlerim olarak algılıyorum, bu okulda kendimi ailenin bir üyesi olarak 

algılıyorum, kendimi bu okula duygusal olarak bağlanmıĢ hissediyorum, bu okuldan 
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ayrılmayı isteseydim bile bu benim için duygusal açıdan çok zor bir karar olurdu, bu 

okuldan ayrılsaydım duygusal olarak bu benim için çok zor bir karar olurdu, bu 

okulda çalıĢmak bana çok Ģey kazandırdı ve bu yüzden bu okula yönelik bir bağlılık 

hissediyorum Ģeklinde sıralanmıĢ 9 madde bulunmaktadır. Ölçek; (1) Hiç 

katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum ve (5) Kesinlikle 

katılıyorum Ģeklinde 5‟li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. 

Öğretmenlerin etik davranıĢları ölçeği: 26 maddelik Çelebi ve Akbağ  

(2012) tarafından geliĢtirilen  ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek görev bilinci, erdemlilik, 

insani duyarlılık, mesleki yükümlülük ve ahlaki düĢünce olmak üzere 5 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Görev bilinci alt boyutu, öğrencileri tanımaya çalıĢırım, öğrencilerin 

sorunlarına zaman ayırırım, öğrencilerin haklarını kullanma özgürlüklerini 

engellemem gibi ifadeler içeren 8 maddeden oluĢmaktadır. Erdemlilik alt boyutu, 

baĢkalarını dinlerken kendimi onların yerine koymaya çalıĢırım, baĢkalarına ön 

yargılı yaklaĢmam, bencil davranmam gibi ifadeleri içeren 5 maddeden oluĢmaktadır. 

Ġnsani duyarlılık alt boyutu, okulun kaynaklarını kendi çıkarım için kullanmam, 

kiĢisel iĢlerimi iĢ yerimde yapmam gibi ifadeler içeren 5 maddeyi içermektedir. 

Mesleki yükümlülük alt boyutu, mesleki ilke ve kurallara göre hareket ederim, 

mesleğimi insanlara hizmet etmenin bir gereği olarak görürüm gibi ifadeleri içeren 4 

maddeden oluĢmaktadır. Ahlaki düĢünce alt boyutu, haksızlığın düzeltilmesi için 

öğrencilerimin çaba göstermelerini isterim, öğrencilerimi sorumluluk almaya teĢvik 

ederim gibi ifadeleri içeren 4 maddeden oluĢmaktadır. Ölçek; (1) Hiç katılmıyorum, 

(2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum ve (5) Kesinlikle katılıyorum 

Ģeklinde 5‟li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ölçeği: DiPaola, Tarter ve Hoy (2005) 

tarafından geliĢtirilen ve TaĢtan ve Yılmaz (2008) tarafından Türkçeye uyarlaması 

yapılan “Okullar için Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Orijinal ölçekte öğretmenler kiĢisel zamanlarında öğrencilere yardımcı olurlar, 

öğretmenler sınıftaki zamanın çoğunu boĢa harcamazlar, öğretmenler yeni 

öğretmenlere gönüllü olarak yardım ederler, öğretmenler okulda oluĢturulan 

kurullarda çalıĢmaya gönüllüdürler gibi 12 madde bulunmaktadır. Ölçek; (1) Hiç 

katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum ve (5) Kesinlikle 

katılıyorum Ģeklinde 5‟li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. 
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3.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırmada kullanılan ölçekler SPSS programına aktarılarak gerekli 

düzenlemeler yapıldıktan sonra kullanılan her bir ölçeğin güvenirlikleri 

hesaplanmıĢtr. Uygulanan ölçeklerin yüksek bir güvenirliğe sahip oldukları 

bulunmuĢtur. Yapılan analiz sonucu ölçme (measurement) modellerinde en iyi uyum 

(fit) değerlerine ulaĢıldıktan sonra, AMOS programında yol (path) analizi yapılarak 

en iyi yapısal (structural) model elde edilmeye çalıĢılmıĢtır. Verilerin analizinde 

kısmı aracılık etkisi araĢtırılmıĢtır. 

Meydan ve ġeĢen (2011), kısmi aracılık rolünü ve tam aracı etkisini Ģöyle 
açıklamaktadır: 

Bir değiĢkenin kısmi aracılık etkisinin olması için; 
1. Bağımlı değiĢken bağımsız değiĢkenden etkilenmelidir. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının örgütsel bağlılıktan etkilenmesi beklenir. 
2. Bağımsız değiĢken aracı değiĢkeni etkilemelidir. Örgütsel bağlılığın 

etik davranıĢları etkilemesi beklenir. 
3. Aracı değiĢken bağımlı değiĢken üzerinde etkili olmalıdır. Etik 

davranıĢların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemesi beklenir. 
4. Aracı değiĢken, bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢkenin arasına 

girdiğinde, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi azalmalıdır. 
Meydana gelen bu azalma aracı değiĢkenin yüklendiği etki olarak tanımlanır. Etik 
davranıĢlar, örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının arasına 
girdiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde 
bir azalma beklenir. Meydana gelen bu azalma etik davranıĢların yüklendiği aracı 
etkisidir. 

Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi tamamen „‟aracı 
değiĢken‟‟ tarafından sağlanıyorsa bu etki tam aracı olarak isimlendirilir.  

 

3.5.1. Geçerlik ve Güvenirlik Analizleri 

AraĢtırma kapsamında incelenen değiĢkenlere ait ölçme araçlarına SPSS 

programında güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Her bir ölçeğe ait Cronbach‟s Alpha 

güvenirlik katsayıları elde edilmiĢtir.  

Tablo 3.2. Ölçeklere ait madde sayısı ve güvenirlik katsayısı 

 

 

Ölçek Madde Sayısı Güvenirlik Katsayısı 
Örgütsel Bağlılık 9 .904 

Etik DavranıĢlar 26 .920 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 12 .876 
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Tablo 3.2. incelendiğinde Örgütsel Bağlılık, Etik DavranıĢlar ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢları ölçeklerine ait güvenirlik katsayısının oldukça yüksek 

oldukları görülmektedir. 

KarakuĢ ve Aslan (2009) tarafından yapılan çalıĢmanın neticesinde örgütsel 

bağlılığın güvenirlik katsayısı ,83 olarak bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılık için yapmıĢ 

olduğumuz analizler neticesinde ise güvenirlik katsayısı çalıĢmamızda ,904 olarak 

bulunmuĢtur. 

Çelebi ve Akbağ (2012) tarafından geliĢtirilen etik davranıĢlara ait ölçeğin 

güvenirlik katsayısı ,86 olarak verilmiĢtir. Tarafımızca uygulanan etik davranıĢlar 

ölçeğinin güvenirlik katsayısı ise ,920 olarak bulunmuĢtur. 

TaĢtan ve Yılmaz (2008) yapmıĢ oldukları istatiksel analizler sonucunda 

ölçeğin güvenirlik katsayısını ,92 olarak tespit etmiĢlerdir. Kullanmakta olduğumuz 

ölçek için yapmıĢ olduğumuz analizler neticesinde ise güvenirlik katsayısı ,876 

olarak bulunmuĢtur. 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR 

Bu bölümde araĢtırmaya ait betimleyici istatistiklerve korelasyon matrisi, 

ölçme modeli, genel yapısal model, alt boyutlarla ilgili yapısal modeler ile alt 

boyutlarla ilgili bulgular yer almaktadır. 

 

4.1.Betimleyici Ġstatistikler ve Korelasyon Matrisi 

ÇalıĢmaya ait betimleyici istatistikler ve korelasyon katsayıları Tablo 

4.1.‟de görülmektedir.  

Tablo 4.1. DeğiĢkenlere ait betimleyici istatistikler ve korelasyon değerleri 

DeğiĢkenler X  Ss. std h. 1 2 3 

1. OB 3.962 .674 .037 1   

2. ED 4.586 .318 .017 .313** 1  

3. OVD 4.078 .475 .026 .479** .341** 1 

 *p<.05,  **p<.01  

OB: Örgütsel bağlılık, ED: Etik DavranıĢlar, OVD: Örgütsel VatandaĢlıkDavranıĢları 

Tablo 4.1.‟e göre aritmetik ortalamalara bakıldığında, örgütsel bağlılık, etik 

davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ortalama puanlarının yüksek olduğu; 

korelasyon sonuçlarına göre ise örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları değiĢkenleri arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönde bir 

iliĢki olduğu görülmektedir. 

 

4.2. Ölçme Modeli 

ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin uyum indekslerine uygun olarak modelden 

ED7, ED13 ve OVD2 maddeleri silinmiĢ ve dört hata kovaryansı eklenmiĢtir. 

Sırasıyla ED7, ED13 ve OVD2 maddeleri hata varyanslarının yüksek olması ve Ki-
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kare testi sonucunu yükselttikleri için silinmiĢtir. Birbiriyle iliĢkili olan OB2 ve OB3, 

OB4 ve OB6, OVD4 ve OVD5, OVD7 ve OVD9 maddeleri arasına hata kovaryansı 

eklenerek ölçme (measurement) modellerinde en iyi uyum (fit) değerlerine (χ²= 

1379.894, sd= 890, χ²/sd= 1.550, p= 0.000, RMR= 0.018, RMSEA= 0.041, GFI= 

0.844, IFI= 0.915, TLI= 0.909, CFI= 0.914) ulaĢılmıĢtır. Modelde tüm örtük 

değiĢkenlerin birbirleriyle anlamlı ve yüksek korelasyona sahip oldukları 

bulunmuĢtur. 

 
ġekil 4.1. Standardize edilmiĢ katsayılar ile ölçme modeli 

ED: Etik DavranıĢlar, OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı. Fit indisleri: χ²= 1379.894, sd= 890, χ²/sd= 1.550, p= 0.000, RMR= 0.018, 

RMSEA= 0.041, GFI= 0.844, IFI= 0.915, TLI= 0.909, CFI= 0.914 
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4.3. Genel Yapısal Model 

Teorik varsayımlara dayalı olarak, genel yapısal modele iliĢkin Ģekil 

aĢağıdaki gibidir.  Yapısal modele göre örgütsel bağlılık hem etik davranıĢları hem 

de örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir. Ayrıca etik 

davranıĢlar da, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir. 

Modelin uyum indeksleri ise (χ²= 1379.894, sd= 890, χ²/sd= 1.550, p= 0.000, RMR= 

0.018, RMSEA= 0.041, GFI= 0.844, IFI= 0.915, TLI= 0.909, CFI= 0.914) olarak 

bulunmuĢtur. 

 
ġekil 4.2. Standardize edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 

ED: Etik DavranıĢlar, OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı. Fit indisleri: χ²= 1379.894, sd= 890, χ²/sd= 1.550, p= 0.000, RMR= 0.018, 

RMSEA= 0.041, GFI= 0.844, IFI= 0.915, TLI= 0.909, CFI= 0.914 
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4.4. Alt Boyutlarla Ġlgili Yapısal Modeller 

Her bir ölçeğin toplam puanları üzerinden yola çıkarak oluĢturulan yapısal 

modelden sonra, tek boyuttan oluĢan „‟Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları‟‟ ile beĢ alt boyutu bulunan etik davranıĢların her bir alt boyutu ile ayrı 

ayrı modeller oluĢturulmuĢtur. Yapılan analizler sonucunda, anlamsız olan yollar 

silinmiĢ ve en iyi uyum değerlerine ulaĢıldıktan sonra modellere son Ģekilleri 

verilmiĢtir. Etik davranıĢların alt boyutlarının kısmi aracılık rollerini tespit edebilmek 

için öncelikli olarak örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 

ilikiye bakmak faydalı olacaktır. 

 

Şekil 4.3. Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ait standardize 

edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 

OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları  
Model uyum değerleri (χ²= 378.676, sd= 167, χ²/sd= 2.268, p= 0.000, RMR= 0.023, 

RMSEA= 0.062, GFI= 0.894, IFI= 0.925, TLI= 0.914, CFI= 0.925) olarak 

bulunmuĢtur. 

ġekil 4.3.‟te örgütsel bağlılığın örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde 
pozitif yönde anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmektedir. 
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Şekil 4.4. Örgütsel bağlılık, görev bilinci ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ait 
standardize edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 
OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları  
Model uyum değerleri (χ²= 573.705, sd=319, χ²/sd= 1.798, p= 0.000, RMR= 0.020, 

RMSEA= 0.049, GFI= 0.885, IFI= 0.926, TLI= 0.917, CFI= 0.925). 

 

ġekil 4.4.‟te görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 
davranıĢları arasına görev bilinci eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 
vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢ ve 
bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,57‟ye) belirlenmiĢtir. Bundan dolayı görev 
bilinci, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık 

rolüne sahiptir.  
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Şekil 4.5. Örgütsel bağlılık, erdemlilik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ait 
standardize edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 
 OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları  
Model uyum değerleri (χ²= 483.864, sd=247, χ²/sd= 1.959, p= 0.000, RMR= 0.021, 

RMSEA= 0.054, GFI= 0.889, IFI= 0.927, TLI= 0.918, CFI= 0.926). 

ġekil 4.5. incelendiğinde örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 
davranıĢları arasına erdemlilik girince örgütsel bağlılığın örgütsel vatandaĢlık 
davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢtir. Meydana 

gelen bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,57‟ye) belirlenmiĢtir. Bu sebeple 

erdemlilik, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi 
aracılık rolüne sahiptir.  

 

Şekil 4.6. Örgütsel bağlılık, insani duyarlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 
ait standardize edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 
OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları  
Model uyum değerleri (χ²= 521.101, sd=270, χ²/sd= 1.930, p= 0.000, RMR= 0.021, 

RMSEA= 0.053, GFI= 0.885, IFI= 0.924, TLI= 0.915, CFI= 0.924). 

ġekil 4.6.‟da görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 
davranıĢları arasına insani duyarlılık eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 
vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢ ve 
bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,61‟e) belirlenmiĢtir. Bu nispi azalmadan 

dolayı insani duyarlılık, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 
arasında kısmi aracılık rolüne sahiptir.  
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Şekil 4.7. Örgütsel bağlılık, mesleki yükümlülük ve örgütsel vatandaĢlık 
davranıĢlarına ait standardize edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 
OB: Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları  
Model uyum değerleri (χ²=478.211, sd=247, χ²/sd=1.936, p=0.000, RMR=0.021, 

RMSEA= 0.053, GFI= 0.891, IFI= 0.927, TLI= 0.918, CFI= 0.926). 

ġekil 4.7‟ye bakıldığında örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 
davranıĢları arasına mesleki yükümlülük eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 
vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢtir. 

Meydana gelen bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,57‟ye) belirlenmiĢtir. Bundan 

dolayı mesleki yükümlülük, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 
arasında kısmi aracılık rolüne sahiptir.  
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Şekil 4.8. Örgütsel bağlılık, ahlaki düĢünce ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ait 
standardize edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli 
Örgütsel Bağlılık, OVD: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları  
Model uyum değerleri (χ²=463.725, sd=247, χ²/sd=1.877, p=0.000, RMR=0.021, 

RMSEA= 0.052, GFI= 0.892, IFI= 0.931, TLI= 0.922, CFI= 0.930). 

ġekil 4.8. incelendiğinde örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasına ahlaki düĢünce eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢ ve 

bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,59‟a) belirlenmiĢtir. Bu sebeple ahlaki 

düĢünce, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık 

rolüne sahiptir.  

 

4.5. Alt Problemlerle Ġlgili Bulgular 

AraĢtırma problemlerimiz ile ilgili bulgular oluĢturmuĢ olduğumuz tablo ve 

Ģekiller yardımıyla bu baĢlık altında incelenecektir. Herbir alt probleme iliĢkin 

bulgular ilgili baĢlığın altında verilmiĢtir. 

 

4.5.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile etik davranıĢları arasında bir iliĢki var mıdır? 

Tablo 4.1.‟deki korelasyon sonuçlarına göre öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile 

etik davranıĢları arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. 

ġekil 4.2. incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının sergilemiĢ oldukları 

etik davranıĢları pozitif yönde etkilediği görülmektedir. Yani öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları arttıkça göstermiĢ oldukları etik davranıĢların artması beklenir. 

 

4.5.2. Ġkinci Alt Probleme  ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında bir 

iliĢki var mıdır?  
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Tablo 4.1.‟de bulununan korelasyon sonuçları incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı düzeyde ve pozitif 

yönde bir iliĢki görülmektedir. Yine aynı tabloda etik davranıĢlar ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur.  

ġekil 4.2. ve ġekil 4.3. incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının 

göstermiĢ oldukları örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilediği 

görülmektedir. Yani öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arttıkça daha fazla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları sergilerler. 

4.5.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmenlerin sahip olduğu etik davranıĢlar, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında kısmi aracılık rolüne sahip midir? 

Tablo 4.1. incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları, etik davranıĢları ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu bulunmuĢtur. 

Tablo 4.1. incelendiğinde modelde bulunan tüm örtük değiĢkenlerin birbiriyle 

anlamlı ve yüksek korelasyona sahip oldukları görülmektedir.  

ġekil 4.2. incelendiğinde öğretmenlerin sahip oldukları örgütsel bağlılık hem etik 

davranıĢları hemde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir. 

Ayrıca etik davranıĢlar da örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını olumlu yönde 

etkilemektedir.   

ġekil 4.4. incelendiğinde etik davranıĢların “görev bilinci” alt boyutu ile örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢkinin 

olduğu bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmaktayken, görev bilinci araya girdiğinde bu iliĢkinin düzeyi 

biraz azalmaktadır. Bu nedenle, görev bilincinin örgütsel bağlılık ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolüne sahip olduğu 

söylenebilir.  

ġekil 4.5.‟e bakıldığında etik davranıĢların alt boyutu olan “erdemlilik” ile örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki 
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vardır. Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide, 

„‟erdemlilik‟‟ boyutu araya girince iliĢkinin düzeyi biraz azalmaktadır. BaĢka bir 

ifadeyle; erdemlilik, örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 

iliĢkide kısmi aracılık rolüne sahiptir. 

ġekil 4.6. incelendiğinde öğretmenlerin sahip oldukları etik davranıĢların  alt boyutu 

olan “insani duyarlılık” ile örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında anlamlı ve pozitif bir vardır. Örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkide “insani duyarlılık” boyutu araya girdiğinde iliĢkinin 

düzeyi kısmen azalmaktadır. Diğer bir ifadeyle; insani duyarlılık, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık rolüne sahiptir.  

ġekil 4.7.‟ye bakıldığında öğretmenlerin sahip olduğu etik davranıĢların alt boyutu 

olan “mesleki yükümlülük” ile örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki bulunurken, “mesleki yükümlülük” araya 

girdiğinde bu iliĢkinin düzeyinde azalma meydana gelmektedir. Bundan dolayı 

mesleki yükümlülüğün, örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolüne sahip olduğu söylenebilir.  

ġekil 4.8. incelendiğinde öğretmenlerin sahip oldukları etik davranıĢların alt 

boyutu olan “ahlaki düĢünce” ile örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki vardır. Örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki bulunurken, “ahlaki 

düĢünce” araya girdiğinde bu iliĢkinin düzeyinde azalma meydana gelmektedir. 

Bundan dolayı ahlaki düĢüncenin, örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolüne sahip olduğu söylenebilir. 

Tablo 4.2. Yapısal EĢitlik Modelinde Uyum Ġndekslerinin Kriterleri ve Kabulü Ġçin 

Kesme Noktaları  

Uyum 

Ġndeksi   

Kriterler Kabul Ġçin Kesme 

Noktaları 

Kaynak 

X
2/sd

 -     mükemmel uyum (Tabachnich ve Fidell, 

2001). 

 -       mükemmel uyum (Kline, 2005). 
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(küçük örneklemlerde) 

 -     mükemmel uyum 

(büyük örneklemlerde) 

(Kline, 2005; Sümer, 

2000). 

 -     orta düzeyde uyum (Sümer, 2000). 

 

RMR/ 

SRMR  

0: mükemmel 

uyum   

       mükemmel 

uyum 

(Brown 2006; Byrne, 

1994). 

 1:uyum yok          iyi uyum (Brown, 2006; Hu ve 

Bentler, 1999). 

         vasat uyum (Kline, 2005). 

RMSEA 0: mükemmel 

uyum   

      mükemmel uyum (Brown, 2006; Jöreskog 

ve Sörbom, 1993; 

Raykov ve Marcoulides, 

2008; Schumacker ve 

Lomax, 1996; Sümer, 

2000). 

 1: uyum yok       iyi uyum (Hu ve Bentler, 1999; 

Thompson, 2004).  

        iyi uyum (Steiger, 2007). 

        iyi uyum (Hooper, Coughlan ve 

Mullen, 2008; Jöreskog 

ve Sörbom, 1993; Sümer, 

2000). 

        zayıf uyum (Kelloway, 1989; 

Tabachnick ve Fidell, 

2001). 

GFI /  

AGFI    

0 (uyum yok)  0.90: iyi uyum (Schumacker ve Lomax, 

1996; Hooper, Coughlan 

ve  Mullen, 2008; 

Kelloway, 1989; Sümer, 

2000). 

 1 (mükemmel  0.95: mükemmel uyum (Hooper, Coughlan ve 
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uyum) Mullen,2008; Sümer, 

2000). 

CFI 0 (uyum yok)  0.90: iyi uyum (Hu ve Bentler, 1999; 

Sümer, 2000; 

Tabachnick ve Fidell, 

2001). 

 1 (mükemmel 

uyum) 

 0.95 mükemmel uyum (Hu ve Bentler, 1999; 

Sümer, 2000;  

Thompson, 2004). 

Kaynak: Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2010, ss. 271-272 

 

Tablo 4.3. Yapısal EĢitlik Modelinde Uyum Ġndekslerinin Kriterleri ve Kabulü Ġçin 

Kesme Noktaları (IFI ve TLI Ġçin) 

Ölçüm Uyum Ġstatistiği Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

IFI  0.95 0,94-0,90 

TLI  0.95 0,94-0,90 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2015, ss. 37 
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BÖLÜM V 

 

TARTIġMA 

Bu araĢtırmada, örgütsel bağlılık, etik davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢki, iliĢkisel tarama modellemesi aracılığıyla incelenmiĢtir. 

Bu model aracılığı ile bulunan bulguların literatür ile uyum durumları bu baĢlık 

altında tartıĢılacaktır. 

 

5.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

„‟Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile etik davranıĢları arasında bir iliĢki 

var mıdır‟‟  

AraĢtırmanın sonuçları, örgütsel bağlılığın etik davranıĢlar üzerinde pozitif 

bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. BaĢka bir ifadeyle, öğretmenlerin 

çalıĢtıkları örgüte olan bağlılıkları onların daha fazla etik davranıĢlar sergilemesine 

yol açmaktadır. Aldemir (2012) tarafından yapılan araĢtırmada ortaya çıkan ilk 

sonuca göre, bireylerin çalıĢma etiği puanları yükseldikçe, örgütsel bağlılık 

puanlarının da yükseldiği belirlenmiĢtir. Buradan çalıĢma  etiğine sahip olan 

bireylerin, örgütlerine karĢı daha çok bağlılık yaĢadıkları düĢünülmektedir. ÇalıĢma 

etiği ve boĢ zaman etiğinin, araĢtırmaya katılan bireylerin örgütsel bağlılıklarını, 

anlamlı düzeyde yordadığı belirlenmiĢtir. Burada çalıĢma etiği ve boĢ zaman 

etiğinin, örgütsel bağlılığın, önemli yordayıcıları olarak görülmektedir. Bir diğer 

sonuca göre, eğitim düzeyi bireylerin çalıĢma etiği anlayıĢları üzerinde etkilidir. ĠĢ 

yerinde, kurallara uyan sorumluluklarını bilen eğitimli bireylerin, iĢ hakkındaki 

süreçlere daha saygılı olmaları beklenir. Kendilerine, yönetici ve arkadaĢlarına karĢı, 

daha uyumlu olmaları, etik açıdan güçlü olmaları beklenir Ģeklinde açıklamaktadır. 

Çelebi ve Akbağ (2012) yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda öğretmenlerin mesleki 
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etik ilkelere sahip olduğunu ifade etmektedirler. Schwepker (2001) çalıĢması ile etik 

iklimin oluĢturulması daha yüksek mesleki doyum, daha güçlü örgütsel bağlılık ve 

son olarak daha düĢük iĢi bırakma niyeti gibi ilave faydalarının olabileceğini 

gösteriyor. Önemli bir Ģekilde, –sahalar- örgütten fiziksel, psikolojik ve sosyal olarak 

ayrı olduklarına inanılan bu iliĢkilerin bir tür sınır anahtarı bulunmaktadır. Bunun 

için (etik bir iklim oluĢturmak için) harekete geçilmelidir. 

AraĢtırma sonuçları aynı zamanda etik davranıĢların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi olduğunu göstermektedir. Etik davranıĢları 

daha çok sergileyen öğretmenlerin çalıĢtıkları örgütte yani okullarında daha fazla 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyecekleri, görev tanımlarında olmamasına 

rağmen çeĢitli iĢleri gönüllü olarak yapabilekleri söylenebilir.  Aktay ve EkĢi‟ nin 

(2009) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

yönetici ve öğretmenlerin değer tercihleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında gönüllülük, öz denetim, uyum ve güvenlilik dıĢındaki tüm alt boyutlar 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Değerler 

arttıkça örgütsel vatandaĢlık davranıĢları da olumlu yönde artmakta; değerler 

azaldıkça ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında azalma görülmektedir. Turnipseed 

(2002) tarafından yapılmıĢ olan çalıĢma, etik değerlere sahip bireylerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını gösterme düzeylerinin daha yüksek olduğunu 

göstermektedir. Etik değerlere sahip çalıĢanların diğerkâmlık, üyelik erdemi, 

nezaket, sportmenlik ve vicdanlılık davranıĢlarını göstermeye daha istekli olduğu ve 

dolayısıyla etik değerleri yüksek bireylerin kendilerini örgüte ve örgütün amaçlarına 

daha fazla adadığını bulgulamıĢtır. Baker, Hunt ve Andrews (2006) yaptığı 

araĢtırmanın nihai sonucu olarak etik değerler, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık 

tutumlarının, etik davranıĢları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını arttırdığı ve 

bunun sonucu olarak da örgütteki performans değerlerinin arttığını göstermektedir. 

Ruiz-Palomino ve Martínez-Cañas (2014)  çalıĢmalarıyla etik kültür ile etik niyet ve 

örgütsel vatandaĢlık bağlamında önemli rolünü göstermiĢtir. Özellikle kiĢi 

organizasyon uyumu, etik kültür ile etik niyet arasındaki bağı pozitif Ģekilde 

etkilemektedir. Fakat etik kültür ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları iliĢkisinde 

arabuluculuk etmemektedir. Çoğu çalıĢma etik kültürün ölçülerini tek ve dar boyutlu 

incelediği için belirtilen etik kültür ve etik niyet iliĢkisi muhtemelen küçümsenmiĢtir. 
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Ancak bu çalıĢmada kapsayıcı etik kültür ölçüsü ve etik niyet arasındaki iliĢki 

oldukça güçlü bulunmuĢtur. Etik kültürle iliĢkili olarak da kiĢi örgüt uyumunun 

önemini göstermiĢtir. KiĢi örgüt uyumu etik kültür ve etik niyetle iliĢkisi pozitif bir 

Ģekilde etkilemektedir. Ancak etik kültür, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını kısmen 

etkilemektedir. 

Eğitim sisteminin gücü büyük ölçüde öğretmenlerin kalitesine bağlıdır. 

Öğretmenlerin statüsü onların içinde bulunduğu tolumun sosyo-kültürel değerler 

sistemini yansıtır. Bu bağlamda düĢünüldüğünde bugün öğretmenlerin toplum içinde 

iĢgal ettiği yer biriciktir ve oldukça önemlidir (George ve Sabapathy, 2011, ss. 90-

91). 

Etik iklim hem örgütsel bağlılık hem de iĢ tatmini üzerinde etkilidir. ĠĢ 

tatmini örgütsel bağlılığı etkiler. Örgütsel bağlılık ise yapılan iĢi etkiler, yapılan iĢi 

arttırır (Schhwepker, 2001, s. 46). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.1 : Etik Ġklim, ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık (Schhwepker, 2001, s. 46). 

Diğer yazarların aksine öngörülü etik giriĢimler ekonomik performans 

üzerinde oldukça etkilidir. Çünkü etik davranıĢlar somut olmayan mal varlığını 

(değerleri) arttırır ki bu iĢ baĢarısında hayati bir öneme sahiptir. Bu çalıĢmanın 

Yapılan ĠĢ 

Örgütsel 
Bağlılık 

ĠĢ Tatmini 

Etik Ġklim 
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sonuçları kurumsal etik kimliğin Ģirket performansı üzerindeki etkilerinin oldukça 

fazla olduğunu göstermesi bakımından önemlidir (Berrone, vd., 2007, s. 45). 

 

5.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

„‟Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel bağlılıkları 

arasında bir iliĢki var mıdır‟‟  

AraĢtırmanın bir diğer sonucuna göre örgütsel bağlılık ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki vardır. Bu bağlamda öğretmenlerin 

örgüte olan bağlılıklarının artmasının onların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

sergilemeleri üzerinde olumlu bir etkiye sahip olmalarına yol açacağı söylenebilir. 

Uslu (2012) tarafından yapılan araĢtırmanın sonucunu örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile örgütsel bağlılığı bütünleyerek Ģu Ģekilde açıklamaktadır: Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının örgütsel bağlılık ile eĢ anlamlı olmamakla birlikte yakın 

iliĢki içinde olduğu, örgütsel bağlılığın bazı boyutlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını pozitif yönde etkilediği, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgütsel 

bağlılıktan daha geniĢ anlamlar ifade ettiği ve bu yüzden örgütsel bağlılığın örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının bir alt boyutu olduğu ya da örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının örgütsel bağlılığın sonucu olduğu söylenebilir. AltunbaĢ (2009) ise 

yaptığı çalıĢma sonucunda çalıĢılan ortamın özellikleriyle çalıĢanda var olan 

niteliklerin uyumlu olması örgüt yaĢamını etkileyen faktörlerden biridir. Her örgüt 

üyesi iĢinin anlamlı, kazanç sağlayıcı ve değerli olmasını ister. Örgüt çalıĢanları için 

huzurlu bir ortam ise üyeleri yaptıkları iĢten zevk alır. O örgütte iĢ performansı artar. 

BaĢka bir ifadeyle örgüt ve kiĢi arasındaki iliĢki pozitif ise, birey daha çok çalıĢma 

gayreti gösterir ve örgütün amaçları daha hızlı gerçekleĢebilir. Bir örgüt içerindeki 

yüksek morale ve motivasyona sahip bireylerin örgütün iĢleyiĢini hızlandırmaları ve 

iĢ verimini artırmaları beklenebilir, Ģeklinde ifade etmektedir. Doğruel (2013) 

tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢanların alt boyutları da dahil olmak üzere örgütsel 

bağlılıkları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin varlığı ve 

derecesini belirlemeye yönelik olarak yapılan korelasyon ve basit regresyon analizi 

ile ilgili olarak elde edilen sonuçlara göre çalıĢanların devam bağlılıkları ile 

vicdanlılık boyutu arasında ve duygusal bağlılıkları ile örgütsel erdem boyutu 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Gautam, Van Dick,  Wagner, Upadhyay  ve Davis 
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(2005) çalıĢmalarında doğrulayıcı faktör analizi ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının iki faktörü olan  özgecilik ve gönüllüğü ortaya çıkarmıĢtır. Yapısal 

eĢitleme modeli bir yandan duygusal ve normatif bağlılık arasında diğer yandan da 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Devam 

bağlılığı gönüllülükle negatif iliĢkili iken özgecilikle iliĢkili değildir. Sonuçlar 

böylelikle araĢtırma altında olan bölgesel alanda yapının ve konseptin iĢe 

yararlılığını doğrulamıĢtır. Chughtai ve Zafar (2006) yapmıĢ oldukları bu çalıĢmada 

örgütsel bağlılığın iĢe gelmeme ve vatandaĢlık gibi örgütsel sonuçları 

incelenmemesine rağmen önceki araĢtırma iĢe gelmemenin bağlılıkla negatif iliĢkisi 

olduğunu göstermektedir. Bu bilgi ıĢığında, denilebilir ki yüksek bağlılığı olan 

fakülte üyeleri kendi buluĢlarına pozitif katkıda bulunma ve iĢe gelme istekleri daha 

güçlü olmakta, yani daha düĢük iĢe gelmeme oranına sahip olmaktadırlar. Buna ek 

olarak yüksek bağlılığı olan öğretmenler kendi kuruluĢlarının istediği görevden daha 

fazlasını yapmaya daha istekli olmaktalar –yani örgütsel vatandaĢlık davranıĢını daha 

sık göstermektedirler. Tüm bunlar eğitim kurumlarının etkililiğini arttırmakta fakülte 

üyelerinin güçlü örgütsel bağlılık ile tutmaya çalıĢan kuruluĢlar daha güvenilir, 

motive olmuĢ ve adanmıĢ, öğretmenlerinden daha çok fayda sağlamada daha iyi 

durumdadır. 

Ersözlü (2012) yaptığı araĢtırmadan elde edilen bulgular ıĢığında, 

öğretmenlerin genel iĢ doyumu düzeylerinin “orta”, genel örgütsel bağlılıklarının 

“düĢük” ve genel örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının ise “yüksek” düzeyde olduğu 

belirlemiĢtir. Öğretmenlerin örgüte bağlılıkları düĢük olmasına rağmen iĢ 

doyumlarının orta ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yüksek olması oldukça 

ilginç bir sonuçtur. Öğretmenler spesifik olarak bir kuruma bağlı olmaktansa iĢlerini 

hangi okulda yaparlarsa yapsınlar bundan memnun, örgütsel değerlere saygılı ve 

vatandaĢlık davranıĢlarını yerine getiriyor olabilirler. Bu durumun nedeni, 

öğretmenlerin nerede olursa olsun sadece yaptıkları iĢe yönelik öğretme 

motivasyonlarına bağlı olabileceği gibi, tamamen kiĢisel nedenlerden kaynaklanıyor 

olabilir. Ayrıca bu durum, öğretmenlerin iĢ doyumları ve örgütsel vatandaĢlıklarının 

onların örgütsel bağlılıklarıyla düĢük düzeyde bir sebep sonuç iliĢkisine sahip 

olmasından da kaynaklanmıĢ olabilir. Örgütsel bağlılığın hem doğrudan hem de iĢ 

doyumu aracılığıyla örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde etkili olduğu 
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belirlemiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının hem doğrudan hem de iĢ doyumu 

aracılığıyla örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemesi; iĢ doyumu ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında da bir sebep sonuç iliĢkisinin göstergesi olabileceği 

için iĢ doyumunun arttırılması örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının artmasını 

sağlayabilir, diyerek olayı farklı bir bakıĢ açısı ile yorumlamıĢtır.  

Öğretmenlerin karar verme sürecine aktif katılmaları mesleki geliĢme, statü, 

öz etkililik, öz kontrol, etkileme gücü gibi etkenler öğretmen güçlendirilmesinde 

etkilidir. Öğretmenlerin güçlendirilmesi ile öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢki araĢtırmaları öğretmenlerin güçlendirilmesi ve 

performansının yüksek düzeyde iliĢkili olduğunu göstermektedir. Yüksek düzeyde 

güçlendirilmiĢ bireyler, düĢük düzeyde güçlendirilmiĢ bireylere göre yeni ürünler 

ortaya koymada ve yaratıcı problem çözmede çok daha etkilidirler. GüçlendirilmiĢ 

bir öğretmen bütün mekanikleĢme ve motivasyon kırıcı etkilere rağmen kendisi 

hedef belirleyen ve hedeflerini güncelleyen bireyler yetiĢtirmekten tatmin olur 

(Bogler ve Somech, 2005, ss. 423-424). Birliktelik sosyal etkinlikler ile örgütsel grup 

üyeleri ve yöneticileri, iĢ baĢarısı ve hiyerarĢik geliĢim gibi çeĢitli veriler bağlılığı 

belirler. Önceki çalıĢmalar benzer deneyimler yaĢayan bireylerin örgütsel bağlılığının 

yüksek olduğunu açıklamıĢtır. Bundan dolayı örgütsel yöneticiler ile örgütsel 

çalıĢanların sosyal etkileĢimleri grup bütünleĢmesinde ve örgütün tutumlarında 

belirleyicidir (Buchanan, 1974, ss. 544-545). 

Örgütsel bağlılıkla ilgili birçok araĢtırma sanayi kuruluĢları ve mesleki 

psikoloji alanında yapılmıĢtır. Eğitim kurumlarındaki örgütsel bağlılıkla ilgili 

araĢtırmalar ise oldukça azdır. Öğretmenler arasındaki iĢ miktarı özellikle iyi 

öğretmenlerdeki sessizlik, eğitim sistemi için yüksek maliyete ve çıkarıma sebep 

olabilir. Bundan dolayı tecrübeleriyle ve öğretme yetenekleriyle iyi öğretmenler 

diğer araĢtırmalar ile alınmalıdır. Bu çalıĢmanın temel amacı Pakistan Üniversitesi 

öğretim görevlileri arasında örgütsel bağlılık, kiĢisel özellikler ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi göstermektir. Öğretmenlerin iĢ tatmini, kiĢisel özellikleri ve 

örgütsel bağlılık yüksek derecede iliĢkilidir (Chughtai ve Zafar, 2006, s. 40). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları önemli derecede birbiri ile iliĢkilidir. 

Ayrıca ÖVD ile duygusal bağlılık ve normatif bağlılık arasında önemli ölçüde pozitif 
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bir iliĢki vardır. Fakat devam bağlılığı ile ÖVD arasında önemli bir iliĢki 

bulunmamıĢtır (Guatam vd., 2005, ss. 10-11). 

 

5.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

„‟Öğretmenlerin sahip olduğu etik davranıĢlar, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık rolüne sahip midir‟‟ 

Yapısal modele göre örgütsel bağlılık hem etik davranıĢları hem de örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilemektedir. Etik davranıĢlar, örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık rolüne sahiptir. 

Aksoy (2012) yapmıĢ olduğu çalıĢmada hem örgütsel nitel performansa hem de 

örgütsel nicel performansa en fazla etik liderliğin etki ettiğini bunu ÖVD ‟den sivil 

erdem ve centilmenlik davranıĢının takip ettiğini söyleyerek örgütsel performans, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve etik davranıĢlar arasındaki iliĢkiye iĢaret etmiĢtir. 

Bogler ve Somech (2004) karar vermeye katılımın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının habercisi olduğu bulgusuna dayanarak, okul yöneticilerinin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının doğası olan ekstra rolün sabit rolden önemli olduğunu 

kabul etmesi gerektiğini belirtmiĢtir. Yönetici ile beraber karar verme sürecine 

katılımın öğretmenlerin kuruma (örgüte) karĢı bağlılık duygusu ve ekstra rol 

davranıĢına (örgütsel vatandaĢlık davranıĢına) yansıyacağı bir gerçektir. 

Öğretmenlerin karar verme sürecine katılması onların kendilerini okulda güçlenmiĢ 

hissetmesini sağlayabilir. 

Etik DavranıĢlar Ölçeği‟nin her bir alt boyutu ile ayrı ayrı modeller 

oluĢturulmuĢ ve oluĢturulan modellerde anlamsız olan yollar silinerek modellere son 

Ģekli verilmiĢtir. ġekil 4.4.‟te görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasına görev bilinci eklendiğinde örgütsel bağlılığın 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana 

gelmiĢ ve bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,57‟ye) belirlenmiĢtir. Bundan dolayı 

görev bilinci, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi 

aracılık rolüne sahiptir.  
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ġekil 4.5. incelendiğinde örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasına erdemlilik girince örgütsel bağlılığın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢtir. Meydana 

gelen bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,57‟ye) belirlenmiĢtir. Bu sebeple 

erdemlilik, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi 

aracılık rolüne sahiptir.  

ġekil 4.6.‟da görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasına insani duyarlılık eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢ ve 

bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,61‟e) belirlenmiĢtir. Bu nispi azalmadan 

dolayı insani duyarlılık, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında kısmi aracılık rolüne sahiptir.  

ġekil 4.7‟ye bakıldığında örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasına mesleki yükümlülük eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢtir. 

Meydana gelen bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,57‟ye) belirlenmiĢtir. Bundan 

dolayı mesleki yükümlülük, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında kısmi aracılık rolüne sahiptir.  

ġekil 4.8. incelendiğinde örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasına ahlaki düĢünce eklendiğinde örgütsel bağlılığın örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinde kısmen bir azalma meydana gelmiĢ ve 

bu azalmanın anlamlı olduğu (,63‟ten ,59‟a) belirlenmiĢtir. Bu sebeple ahlaki 

düĢünce, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi aracılık 

rolüne sahiptir.  

Ülkü (2014) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre; öğretmenlerin 

sahip oldukları iĢ etiğinin alt boyutlarından “görev bilinci” “mesleki yükümlülük”, 

“erdemlilik” ve “ahlaki düĢünce” boyutları, onların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

düzeylerinin genel ortalamasını anlamlı ve pozitif Ģekilde yordamaktadır. 

Öğretmenlerin sahip oldukları iĢ etiği alt boyutları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

düzeylerinin genel ortalamasını olumlu yönde etkilemektedir Ģeklindeki tespiti analiz 

sonuçlarımızı destekler niteliktedir. 



94 

 

 

 

Baker, Hunt ve Andrews (2006) yaptıkları çalıĢmalar neticesinde kurumsal 

etik değerlerin; dağıtımsal adalet ve yönetimsel adalete teĢvik ettiğini belirtmiĢlerdir. 

Kurum içinde çalıĢan bireyler adalet duygusu ile yönetildiklerini algıladıklarında 

örgütsel bağlılıkları güçlenir. Örgütsel bağlılıkları güçlenen bireyler örgütün 

değerlerini benimser. Kuruma karĢı olumlu duygular geliĢtirir ve devam bağlılığı 

artar. Bunun bir sonucu olarak etik davranıĢlar sergiler. Etik davranıĢlar ise örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarından sportmenlik ve özgeciliğin gösterilmesine sebep olur. 

Böylece birey iĢ ile ilgili zorlukların farkında olur ve bu zorlukları kabullenir 

(sportmenlik). Ayrıca herhangi bir menfi beklenti oluĢturmadan kurumdaki bireylere 

yardım eder (Baker vd., 2006, ss. 850-851). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.2 :Kurumsal Etik Değerler, Örgütsel Adalet, Yönetimsel Adalet, 

Örgütsel Bağlılık, Etik DavranıĢlar, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları (Baker vd., 

2006, s. 850). 

Öğretmenlerin güçlendirilmesi ile örgütsel bağlılıkları arasındaki güçlü 

iliĢkinin varlığı çalıĢmanın temelini oluĢturmuĢtur. Öğretmenlerin güçlendirilme 

düzeyleri okul çıktısının (öğrencilerin) oluĢmasında önemli bir yere sahiptir. ÇeĢitli 

sınırlamalardan dolayı yeteri kadar güçlendirilmeyen öğretmenlerin okul çıktıları 

istenilen düzeyde değil iken yeteri kadar güçlendirilen öğretmenlerin okul çıktıları 

güçlü, öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları yüksektir. Öğretmenlere (ki onlar duygusal 

profesyoneldir) kendini geliĢtirecek fırsatlar sunulduğunda ve okula katkı yapacak 
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imkânlar sunulduğunda öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları artar. Bu çalıĢma 

öğretmenleri güçlendirmek ve öğretmenlere kendilerini güçlendirecek fırsatlar 

sunmanın öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının arttırdığını göstermesi bakımından 

önemlidir (Bogler ve Somech, 2004, s. 286).  

Ülkemizde eğitim alanında yapılan çalıĢmalar büyük çoğunlukla kiĢisel 

değiĢkenlerin incelenmesini içerdiği için bu Ģekilde yapısal eĢitlik modeli ile yapılan 

araĢtırma sonuçlarını desteklemek bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. Aslında 

kiĢisel değiĢkenlerle yapılan analizler araĢtırma alanıyla ilgili yapılacak kursların, 

seminerlerin ve bunların dıĢındaki yetiĢtirmeye dönük programların planlanmasında 

hazırlanmasında ve uygulanmasında oldukça önemlidir. Ancak kiĢisel değiĢkenler 

dıĢında örneklem grubuna dâhil olan bireylerin kavramlar arasındaki iliĢkileri nasıl 

yorumladığına iliĢkin verilerde oldukça önemlidir. Bireylerin kavramlar arasındaki 

iliĢkiyi düĢünsel, duygusal ve ruhsal olarak nasıl tasvir ettiği ile bunu zamanla 

bedensel, ruhsal, düĢünsel duygusal eylemlere nasıl yansıttığı da oldukça önemlidir. 

Ülkemizde bu anlamda yapılan çalıĢmalarda kiĢisel değiĢkenlerle yapılan analizler 

oldukça önemlidir. Ancak kavramlar arasındaki iliĢkilerin irdelendiği farklı 

modellerle yapılan araĢtırma sonuçları da en az kiĢisel değiĢkenler kadar önemli 

olduğu için yapılacak çalıĢmalarda bu yöntemlere de yer verilmelidir.  
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BÖLÜM VI 

SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde tez ile ilgili istatistiksel bulgulardan faydalanılarak sonuçlar ve elde 

edilen sonuçlardan yola çıkarak öneriler sunulacaktır. 

6.1. SONUÇLAR 

AraĢtırma bulgularına ve ilgili literatür kapsamındaki araĢtırmada Ģu 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır.  

1. Öğretmenlerin sahip oldukları örgütsel bağlılık ile sergilemiĢ oldukları etik 

davranıĢlar arasında yüksek düzeyde ve pozitif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumdan 

hareketle okulunu seven, okulun normlarını benimseyen ve okula düzenli olarak 

devam eden öğretmenlerin bulunduğu kurumda daha yüksek bir görev bilincine sahip 

olacağı, daha erdemli davranıĢlarda bulunacağı, insani duyarlılığının yüksek olacağı, 

mesleki yükümlülüklerini daha iyi yerine getireceğini söyleyebiliriz.  

2. Öğretmenlerin sahip oldukları örgütsel bağlılık ile öğretmenlerin göstermiĢ olduğu 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında yüksek düzeyde ve pozitif yönde bir iliĢki 

vardır. Eğer bir öğretmen okulunu seviyorsa okulun değerlerini içselleĢtirmiĢse ve 

okula devamlılık konusunda gerekeli hassasiyeti gösteriyorsa çalıĢma arkadaĢlarına 

gönüllü olarak yardım eder, okulun kaynaklarını israf etmeden yerli yerinde kullanır, 

okulun yasal amaçlarına ulaĢması için azami çabayı sarfeder, okulda 

karĢılaĢılabilecek problemlere çeĢitli önlemler alır, bir problemle karĢılaĢıldığında ise 

sızlanmak yerine çözüm önerileri geliĢtirmesi beklenir.  

3. Öğretmenlerin sahip oldukları etik davranıĢlar ile öğretmenlerin sergilemiĢ 

oldukları örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında yüksek düzeyde ve pozitif yönde 

bir iliĢki vardır. Eğer öğretmenler ileri bir görev bilincine sahip, erdemli, insani 

duyarlılıklar yüksek, mesleğinin gerektirdiklerinin farkında ve her açıdan ahlaklı bir 

birey olursa çalıĢma ortamında bulunan bütün bireylere gönüllü olarak yardım 
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ederler, kendisinden beklenen davranıĢların ötesinde davranıĢlar sergilerler, örgütsel 

amaçlarla kendi amaçlarını birleĢtirirler, yüksek bir öngörü kapasitesine sahip 

oldukları için problemlerin ortaya çıkmasını engellerler yada bir problem durumunda 

sızlanmak ve Ģikayet etmek yerine problemin yaygınlaĢmasını ve duyulmasını 

engelleyecek çözüm önerileri sunarlar.  

4. Öğretmenlerin sahip oldukları etik davranıĢlar öğretmenlerin okula yönelik olarak 

hissettikleri örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında kısmi 

aracılık rolüne sahiptir. Yani öğretmenlerin sergiledikleri etik davranıĢlar arttıkça 

benzer bir oranda sahip oldukları örgütsel bağlılıkları ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarıda artar.  

5. Örgütsel bağlılık hem etik davranıĢları hemde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

gösterilme sıklığını arttırmaktadır. Bu durumun eğitim kurumlarında duygusal 

bağlılığın, okula devam anlamında bağlılığın, okulun değerlerini benimsemenin, 

kararlara etkin katılımın diğer bütün unsurlar üzerinde ne kadar etkili olduğunu 

görmek bakımından önemlidir. 

6. Öğretmenlerin görev yaptıkları okullarda yaptıkları görevleri daha istekli 

yapmaları, eğitim öğretim sürecinde aktif olarak rol almaları, katılımcı bir yönetim 

anlayıĢı olan yönetiĢim ile yönetilmeleri önem arz etmektedir. Bunun sonucunda ise 

örgütsel bağlılıklarının artmasıyla daha fazla etik davranıĢlar sergilemeleri 

sağlanacaktır. Dolayısıyla etik davranıĢlar sergileyen öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları göstermeleri de olumlu Ģekilde etkilenecektir. 

7. Okulların faaliyetlerini verimli ve etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirmeleri için en 

önemli paydaĢlardan biri öğretmenlerdir. Eğer öğretmenlerin okulların eğitim 

öğretim süreçlerinde daha aktif rol almaları isteniyorsa katılımlı yönetim anlayıĢı ile 

yönetilmeleri örgütsel bağlılıklarını artıracaktır. Örgütüne bağlılık hisseden bireyler 

ise hem daha olumlu davranıĢlar sergileyerek güçlü bir okul kültürünün oluĢmasına 

katkıda bulunacak hem de görev tanımlarında yer almayan iĢleri de gönüllü olarak 

yaparak eğitim-öğretim sürecine olumlu katkılar yapacaklardır.  
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6.2. ÖNERĠLER 

6.2.1. Uygulayıcılara Öneriler 

Öğretmenlerden beklenen örgütsel bağlılık tutumlarının geliĢmesi, etik 

davranıĢların ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sergilenerek iĢ performansının 

artması için aĢağıdaki öneriler sunulmuĢtur. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının artmasına dönük çalıĢmalar 

yapılmalıdır. Bu çalıĢmalar hizmetiçi eğitim kurslarından ziyade öğretmen yetiĢtiren 

eğitim kurumlarında yapılmalıdır. Çünkü çalıĢmakta olan öğretmenler çoğu zaman 

hizmet içi eğitim kurslarını gereksiz iĢ yükü olarak algılamaktadırlar.  

Öğretmenlerin etik davranıĢlar geliĢtirmesine dönük çalıĢmalar yapılmalıdır. 

Etik davranıĢların farkında olan öğretmenler öğrencilerini tanımaya çalıĢır, 

öğrencilerin sorunlarına daha çok zaman ayırırlar, baĢkalarına ön yargılı 

yaklaĢmazlar, daha çok empati kurarlar, mesleği ile ilgili geliĢmeleri yakından takip 

ederler, öğrencilerini sorumluluk almaya daha çok teĢvik ederler, insan iliĢkilerinde 

daha yapıcı olurlar. 

Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları geliĢtirmesine yönelik 

çalıĢmalar yapılmalıdır. Öğretmenler rol ötesi gönüllü davranıĢların farkında 

olduklarında eğitim ortamlarında daha yapıcı çözüm önerilerinde bulunabilirler. 

Ülkemizde bir kuruma yönetici ya da öğretmen olarak atanan bir öğretmen 

bir mana da ömür boyu iĢini garantiye almıĢ olmaktadır. Bunun farkında olan 

bireyler için mevcut bilgisinin müdafaası için mümkün olan enaz değiĢim ya da 

değiĢime mümkün olduğu kadar çok direnç gösterme davranıĢı görülmektedir. Oysa 

etik olan değiĢime direnç göstermek yerine değiĢimin öncüsü olmaktır. Öyleyse 

değiĢime uyum sağlamak yada değiĢim için önayak olmakla ilgili eğitimlerde 

verilmelidir.  

Öğretmenlerin sahip oldukları örgütsel bağlılık kurumlarındaki birçok 

değiĢkenden etkilenebileceği gibi kurum yöneticilerinin davranıĢlarından da 

etkilenir. Kurum yöneticilerinin seçimi çok titiz bir araĢtırma ve çalıĢmanın 

sonucunda yapılmalıdır. Kurum yöneticilerine personeli ile ilgili değerlendirme 

yetkisi verilmeli ve bu değerlendirmenin objektif yapıldığının takibi yapılmalıdır. 

Kurum amirleri bu değerlendirmeyi etik kurallara uygun, adalet ve eĢitliğin ince 
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çizgisinde yapmalı ve bu değerlendirme sonuçlarından dolayı yatay ve dikey hesap 

verebilir durumda olmalıdır. Bu Ģekilde oluĢturulan sistemlerde örgütsel bağlılık 

artacak ve bu durum etik davranıĢların sergilenmesine sebep olacaktır.  

Öğretmenlik mesleğine mensup bireylerin yüksek lisans ve doktora gibi 

mesleki becerilerini arttırıcı eğitim faaliyetlerine katılması halinde özellikle alanı ile 

ilgili ya da Eğitim Bilimlerinin dalları ile ilgili yapacağı eğitimler ekonomik açıdan 

desteklenmeli, araĢtırma imkânları tanınmalı, uluslararası veri tabanlarına ve 

makalelere ulaĢmasını sağlayacak düzenlemeler yapılmalı, zaman konusunda da 

yardımcı olunmalıdır. Kendisini alanı ile ilgili yetiĢtiren öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı (mesleki bağlılığı) artacak etik davranıĢları daha sık sergileyecek ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını içselleĢtirecektir. Çünkü örgütsel bağlılık, etik 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütsel adalet, iĢ etiği gibi 

kavramların farkında olmayan bireyler bunların gerekliliklerinin de farkında 

olmazlar.  

Okullarda etik değerlerle ilgili gerek ders müfredatlarında gerekse müfredat 

dıĢı etkinliklerle bir farkındalık oluĢturulmalı etik değerlerin içselleĢtirilmesi 

sağlanmalıdır.  

Türkiye‟de eğitim; iĢ etiğine sahip, örgütüne ve mesleğine sadakatle bağlı, 

yaptığı iĢten tatmin olan, görev bilinci ve performansı yüksek bireylerin yetiĢmesi 

için bütün unsurlarıyla ve dinamikleriyle yeniden düzenlenmelidir. 

 

6.2.2. AraĢtırmacılara Öneriler 

Yapılacak araĢtırmalarda kiĢisel değiĢkenlerle yapılan analizlerle birlikte 

kavramlar arasındaki iliĢkilerin yordandığı yöntemler de kullanılmalıdır.  

Etik ilkelerin; örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgüt kültürü, iĢ tatmini, iĢ 

performansı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi kavramlarla olan iliĢkileri 

incelenerek bu iliĢkilerin önemine iĢaret eden daha geniĢ kapsamlı örneklem grubuna 

hitap eden çalıĢmalar yapılmalıdır. 
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